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ABSTRAK 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Hotel Amaris Panakkukang Makassar 
Effect of Leadership Styles on Employee Performance 
In Panakkukang Amaris Hotel Makassar 
Budisuharto 
Dr. Hj. Nurjannah Hamid, SE. M.Agr 
Dra. Hj. Nursiah Sallatu, MA 
 
Manusia merupakan aset paling penting dalam sebuah organisasi, maka 
dari itu penting untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat memotivasi 
orang-orang di dalam organisasi tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengukur pengaruh gaya kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi 
dan delegasi Terhadap Kinerja Karyawan Hotel Amaris Panakukang 
Makassar dengan menggunakan Metode Kuesioner dan penelitian 
kepustakaan untuk pengumpulan data. Metode analisis menggunakan Uji 
Regresi, Uji T, dan Uji F. Hasil analisis regesi ganda dengan metode Enter 
didapatkan persamaan 
 Y = 5.049 + 0.535X1 + 0.105X2 + 0.068X3 + 0.163X4 +e 
Secara simultan keempat variable berpengaruh secara positif dan 
signifikan dengan tingkat kepercayaan 95%. Secara parsial keempat 
variable, yaitu gaya kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi, dan 
delegasi berpengaruh signifikan pada tingkat kepercayaan 95%.Variabel 
bebas mampu menjelaskan 93,4% perubahan pada variabel terikat, 
sedangkan sisanya 6,6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak 
dijelaskan pada penelitian ini. 
Kata kunci: Instruksi, Konsultasi, Partisipasi, Delegasi. 
 
Humans are the most important asset in an organization , therefore it 
is important to know the factors that can motivate people in the organization . 
This study aimed to measure the effect of leadership style instruction , 
consultation , participation and delegation on Employee Performance 
Panakukang Amaris Hotel Makassar using questionnaires and library 
research methods for data collection . The method of analysis using 
Regression Testing , Test E , and F. Test Results double regesi analysis with 
the Enter method , equation 
 
 Y = 5,049 + 0.535X1 0.068X3 + + + 0.105X2 0.163X4 + e 
 
Four variables simultaneously affect positively and significantly with the 95 % 
confidence level . Partially four variables , namely the leadership style of 
instruction , consultation , participation , and delegation significant effect at 
95% confidence level . Independent variables are able to explain 93.4 % 
change in the dependent variable , while the remaining 6.6 % is explained by 
other factors that not described in this study . 
 
Keywords : Instruction , Consultation , participation , delegation . 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KATA PENGANTAR 
Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas 
limpahan rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan  
skripsi yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Hotel Amaris Panakkukang Makassar ini sebagai salah satu 
persyaratan untuk menyelesaikan studi pada program S1 Fakultas Ekonomi 
Universitas Hasanuddin Makassar. 
Dalam proses penyusunan skripsi ini, penulis menghadapi 
berbagai kendala, akan tetapi dengan usaha yang maksimal, sambil 
memohon doa kepada tuhan, serta berkat bantuan dari berbagai pihak, maka 
segala kendala tersebut penulis dapat atasi. 
Penulis sadar sepenuhnya bahwa skripsi ini masih jauh dari 
kesempurnaan, karena keterbatasan penulis, karena itu penulis tetap 
mengharap kritik dan saran untuk penyempurnaan skripsi ini.  
Karena itulah penulis dengan segala kerendahan hati menyampaikan 
terima kasih dan penghargaan kepada:  
1. Dr. Hj. Nurjannah Hamid, SE. M.Agr, selaku Dosen Pembimbing I, Dra. Hj. 
Nursiah Sallatu, MA selaku Dosen Pembimbing II, yang  tulus ikhlas telah 
meluangkan waktu untuk memberikan bimbingan, masukan dan nasehat dalam 
penyusunan skripsi ini; 
2. Seluruh dosen pengajar, serta seluruh civitas Akademika Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Hasanuddin, yang telah mengajar, melatih, dan mendidik 
penulis selama menempuh pendidikan; 
3. Saudara-saudaraku keluarga besar Fakultas Ekonomi angkatan 2002, 2003, 
2004, 2005, 2007, 2008, dan 2009 yang telah membantu dan turut berpartisipasi 
dalam proses penyelesaian skripsi ini; 
4. Kawan dan sahabat yang telah memberikan begitu banyak inspirasi tak 
terhingga. Pelajaran hidup yang luar biasa wejangan-wejangan yang 
mengilhami saya tentang kebaikan-kebaikan dalam berfikiran dan bertindak 
merekalah saudara terhebat  
5. Keluarga besar ALCHEMIST’06, Asriah Syam (terimakasih bantuannya) Nindy E 
Saputry, Dyan Fauziah (terimakasih sudah jadi solmet pongoroku), Velly, 
Amheilia Burhanuddin, Pramitha Ayu, Ririn, Daniella, Winaldi, Rizkiani, Budi 
Setiawan, Salma, Nurwahidah, Norma, Ayu B, Ruri, Irma, Insany, Nuraeni, 
Muhammad Rizal, Nurdiana, Nurasfiana, Meriyanto, Junidah, Stefy, Dian, Cindy, 
Ahmad Jufrian, Yusi, Anna, Achmad Husaini, Niena, Normaladewi, Rahmat, 
Elyakim. Yusripa, Fitriyani, Elyakim, Ayunita, Alkaderi, Nur Syahra Fitri, Reski 
Amelia Halim, Asriani, Andi Zukhruf, Akmal, Mughtalib, Indah, Andi Fatimah, 
Astrid, Aminah, Rejeki Sari, Dwi, Abner, Edy, Sinarwati, Robin, Rizky Saputri, 
Seriwati, Chalifa Tul Arni, Faruq, Gema, Farid, Andi Dewi Santi, Vina, Hartati, 
Ismayasari Marwan, Achmad Firdaus, Hary Nur Purwanto, Andi Rubi, Muhajirin, 
Serlin, Ferdianto, Wanti, Budi Suharto, Andi Adryan Ali, Niar, Arifuddin, Laode 
Mukmin, Ari Siswandi, Farid Amiruddin, Andi Haslindah, Adyatma Arifin, Andi 
Chairil, Fuad, Imran Umar, Tandi Syam, Novianidah, Muhammad Rusman 
Syadli, dan Muhammad Erwin. “pegang pundakku jangan pernah lepaskan bila 
kumulai lelah, lelah dan tak bersinar” sound track ini tidak akan pernah mati, 
Semoga kalian sukses dengsan berkah atas pilihan masing-masing!!! jangan 
berhenti berjuang dan berkarya;  
6. Terima kasih kepada mace Rohani, mama Aji, K’ Tia, mama Rabia, Santi, Yaya, 
k’ Ela, terimakasih atas kopi, senda gurau. 
Secara khusus penulis mengucapkan terimakasih yang tulus dan 
tak terhingga kepada Keluarga, Ayahanda Drs. Rubianus, M.Pd. atas segala 
doa pelajaran memaknai hidup, menajdi seorang hambah Allah, Menjadi 
Ayah yang sabar dan sangat bijaksana, Menjadi idola yang luar biasa untuk 
anak-anaknya, pendidik terbaik sepanjang hidup. Serta untuk Ibunda Mince 
Ampulembang atas semua pengorbanan, keringat dan air mata yang 
menetes karna kelakuanku. Insya Allah saya akan membuat kalian bangga. 
Kepada saudara saya Marianto dan Aaron Carter adalah inspirasi terbaik, 
terimakasih untuk pengertian yang tidak pernah habis. And the last but not 
least sahabat, saudara dan sekaligus orang yg sangat saya cintai Irawaty A 
Rahim untuk kesabaran, doa, dukungan dan kasih sayang semoga semua 
akan diberkahi (You are my everything 31.7). 
Akhirnya, dengan segala kerendahan hati penulis 
mempersembahkan skripsi ini kepada para pembaca, semoga dapat 
berguna bagi pengembangan ilmu pengetahuan pada umumnya dan ilmu 
pemasaran pada khususnya. 
Makassar,     Desember 2013 
      Penulis 
 
    Budisuharto 
 
 
 
 
 
DAFTAR ISI 
 
HALAMAN JUDUL ........................................................................................  i 
HALAMAN PENGESAHAN ...........................................................................  ii 
ABSTRAK .....................................................................................................  iii 
KATA PENGANTAR  ....................................................................................  v 
DAFTAR ISI ..................................................................................................  viii 
DAFTAR TABEL ...........................................................................................  xi 
DAFTAR GAMBAR .......................................................................................  xii 
DAFTAR LAMPIRAN ....................................................................................  xiii 
 
BAB I PENDAHULUAN.................................................................................  1 
1.1 Latar Belakang ........................................................................................  1 
1.2  Rumusan Masalah Penelitian ................................................................  4 
1.3 Tujuan Penelitian ....................................................................................  4 
1.4 Manfaat Penelitian ..................................................................................  4 
1.5 Sistematika Penulisan .............................................................................  5 
 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA .......................................................................  6 
2.1 Landasan Teori.......................................................................................  6 
2.1.1 Manajemen Sumberdaya Manusia ................................................  6 
2.1.2 kepemimpinan ..............................................................................  8 
     2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan ......................................................  8 
     2.1.2.2 Pengertian Gaya kepemimpinan .............................................  9 
     2.1.2.3 Teori Kepemimpinan ...............................................................  10 
     2.1.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan .......  14 
     2.1.2.5 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan  .  15 
     2.1.2.6 Pengertian Gaya Kepemimpinan Situasional ..........................  16 
2.1.3 Kinerja Karyawan ..........................................................................  22 
     2.1.3.1 Pengertian Kinerja dan Manajemen Kinerja  ...........................  22 
     2.1.3.2 Pengertian Penilaian Kinerja ...................................................  25 
     2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja .....................................  26 
     2.1.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja .............................  27 
     2.1.3.5 Metode Penilaian Kinerja ........................................................  28 
2.2 Penelitian Terdahulu ...............................................................................  29 
2.3 Kerangka Pemikiran ...............................................................................  31 
2.4 Hipotesis.................................................................................................  32 
 
BAB III METODE PENELITIAN ....................................................................  33 
3.1 Obyek Penelitian  ...................................................................................  33 
3.2 Populasi dan Sampel ..............................................................................  33 
3.3 Jenis dan Sumber Data ..........................................................................  33 
3.3.1 Jenis Data .......................................................................................  33 
3.3.2 Sumber Data  ..................................................................................  34 
3.4 Metode Pengumpulan Data ....................................................................  34 
3.4.1 Study Lapang ..................................................................................  34 
3,4,2 Study Kepustakaan .........................................................................  35 
3.5 Instrumen Penelitian  ...................................................................  35 
3.6 Metode Analisa Data ..............................................................................  36 
3.6.1 Analisis Regresi Linear Berganda ...................................................  36 
3.6.2 Koefisien Determinasi ( R ) 2  .........................................................  37 
3.6.3  Uji Linearitas ..................................................................................  37 
3.6.4  Uji Asumsi Klasik ...........................................................................  37 
3.6.5 Uji Hipotesis ....................................................................................  39 
3.7 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  ..............................  39 
     3.7.1 Variabel Penelitian...............................................................  39 
3.7.2 Definisi Operasional Variabel ..............................................  40 
 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN .......................................  46 
4.1 Hasil Penelitian  ......................................................................................  46 
4.1.1 Data Responden .................................................................  46 
4.1.2 Analisis Hasil Tanggapan Responden ................................  50 
4.1.3 Pengujian Data ...................................................................  58 
4.1.4 Analisis Data ......................................................................  59 
4.2 Pembahasan Hasil Penelitian  ................................................................  65 
 
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN .............................................................  66 
5.1 Kesimpulan .............................................................................................  66 
5.2 Saran-Saran  ..........................................................................................  66 
DAFTAR PUSTAKA .....................................................................................  67 
LAMPIRAN-LAMPIRAN ................................................................................  70 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel 1 Penelitan Terdahulu  ........................................................................  29 
Tabel 2 Definisi Operasional Variabel  ..........................................................  41 
Tabel 3 Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan ....................................  47 
Tabel 4 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...........................  47 
Tabel 5 Distribusi Responden Berdasarkan Usia ..........................................  48 
Tabel 6 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan ...................  48 
Tabel 7 Distribusi Responden Berdasarkan Disiplin Ilmu ..............................  49 
Tabel 8 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja ...............................  49 
Tabel 9 Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Untuk Masing-Masing Indikator Dari 
Variabel Gaya Kepemimpinan Instruksi .....................................  54 
Tabel 10 Rekapitulasi Skor Jawaban Untuk Masing-Masing Indikator Dari Variabel 
Gaya Kepemimpinan Konsultasi  ...............................................  52 
Tabel 11 Rekapitulasi Skor Jawaban Untuk Masing-Masing Indikator Dari Variabel 
Gaya Kepemimpinan Partisipasi ................................................ 54 
Tabel 12 Rekapitulasi Skor Jawaban Untuk Masing-Masing Indikator Dari Variabel 
Gaya Kepemimpinan Delegasi  ..................................................  56 
Tabel 13 Rekapitulasi Skor Jawaban Respondeng Masing-Masing Indikator dari 
Variabel Kinerja..........................................................................  57 
Tabel 14 Analisis Korelasi Pearson ..............................................................  59 
Tabel 15 Analisis Persamaan Regresi Berganda ..........................................  60 
Tabel 16 Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi ................................  62 
Tabel 17 Pengujian Secara Simultan ............................................................  63 
Tabel 18 Pmbahasan Hasil Penelitian ………………………………………… 65 
 
 
DAFTAR GAMBAR 
GAMBAR   1  Empat Gaya dasar Kepemimpinan Situasional .......................  19 
GAMBAR 2 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Tingkat Kematangan                                 
Bawahan  .................................................................................  20 
GAMBAR 3 Skema Kerangka Pikir  ..............................................................  32 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
LAMPIRAN I Kuesioner Penelitian ................................................................  77 
LAMPIRAN II Uji Asumsi Klasik  ...................................................................  82 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor 
manusia merupakan masalah utama disetiap kegiatan yang ada didalamnya. 
Organisasi merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara sadar 
dengan sebuah batasan yang reaktif dapat diidentifikasikan, bekerja secara 
terus menerus untuk mencapai tujuan (Robbins, 2006:8). Semua tindakan 
yang diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh manusia 
yang menjadi anggota perusahaan. 
Perusahaan membutuhkan adanya faktor sumber daya manusia 
yang potensial baik pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan 
pengawasan yang merupakan penentu tercapainya tujuan perusahaan. 
Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 
perusahaan. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, perusahaan 
harus memiliki karyawan yang berpengetahuan dan berketrampilan tinggi 
serta usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal mungkin sehingga 
kinerja karyawan meningkat. 
Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006:16) kinerja karyawan merupakan 
hasil atau prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun 
kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. 
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai 
standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. 
Organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya 
manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi 
perusahaan 
untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak 
stabil. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 
merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan 
untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung 
pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. 
Hotel Amaris Panakukang Makassar merupakan salah satu 
perusahaan  jasa perhotelan yang sedang berkembang di Makassar.  
Kinerja karyawan yang tinggi sangatlah diharapkan oleh 
perusahaan terserbut. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja 
tinggi, maka produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat 
sehingga perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan global. 
Karyawan dituntut untuk mampu menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya secara efektif dan efisien. Keberhasilan karyawan dapat diukur 
melalui kepuasan konsumen, berkurangnya jumlah keluhan dan tercapainya 
target yang optimal. 
Kinerja karyawan Hotel Amaris juga dapat diukur melalui 
penyelesaian tugasnya secara efektif dan efsien serta melakukan peran dan 
fungsinya dan itu semua berhubungan linear dan berhubungan positif bagi 
keberhasilan perusahaan. Terdapat faktor negatif yang dapat menurunkan 
kinerja karyawan, diantaranya adalah menurunnya keinginan karyawan 
untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan waktu dalam 
penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan, pengaruh yang 
berasal dari lingkungannya, teman sekerja yang juga menurun semangatnya 
dan tidak adanya contoh yang harus dijadikan acuan dalam pencapaian 
prestasi kerja yang baik. Semua itu merupakan sebab menurunya kinerja 
karyawan dalam bekerja.  
Berdasarkan data yang diperoleh dari perusahaan menunjukkan 
bahwa terjadi penurunan kinerja dari tahun 2009 – 2010, ini terlihat dari 
rekapitulasi absensi karyawan dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan 
tugas-tugas terlihat bahwa setiap bulan para karyawan mengalami 
penurunan kinerja sebesar 10%. dan pada tahun 2011-2012, pada Januari 
sampai April 2011 kinerja karyawan meningkat sebesar 20% namun pada 
Mei 2011 sampai akhir 2012 kinerja karyawan kembali menurun sebesar 
15%. Dengan data seperti tersebut diatas, maka perusahaan memerlukan 
pemimpin yang tegas agar kedepan kinerja perusahaan dapat lebih optimal. 
Salah satu faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan 
kinerja diantaranya adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan 
merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang 
tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain (Suranta, 2002:22). 
Gaya kepemimpinan cocok apabila tujuan perusahaan telah 
dikomunikasikan dan bawahan telah menerimanya. 
Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk 
mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat 
mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin 
dan Bambang Guritno, 2005:49). 
Perusahaan menggunakan penghargaan atau hadiah dan 
keterlibatan sebagai alat untuk memotivasi karyawan. Pemimpin mendengar 
ide-ide dari para bawahan sebelum mengambil keputusan. Gaya 
kepemimpinan yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk 
berprestasi. Sukses tidaknya karyawan dalam prestasi kerja dapat 
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya (Hardini, 2001:52) dalam 
Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) telah meneliti pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja, menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian diatas maka perlu dilakukan penelitian dengan 
judul: 
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Hotel Amaris  
Panakukang Makassar.” 
 
 
1.2 Rumusan Masalah Penelitian 
Manusia merupakan sumber daya yang paling menentukan dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan. Permasalahan dari 
perusahaan ini adalah tinggi rendahnya kinerja karyawan, untuk suatu upaya 
yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, dengan permasalahan tersebut 
diduga faktor gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan permasalahan tersebut maka dirumuskan suatu 
pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
1. Gaya Kepemimpinan apakah yang diterapkan Pimpinan Hotel Amaris 
Panakukang Makassar dalam pengambilan keputusan? 
2. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
pada Hotel Amaris Panakukang Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui Gaya Kepemimpinan yang diterapkan Pemimpin pada 
Hotel Amaris Panakukang Makassar dalam pengambilan keputusan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan Hotel Amaris 
Panakukang Makassar terhadap Kinerja karyawan. 
 
1.4 Manfaat penelitian 
Manfaat-manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Bagi penulis 
Dapat menambah pengetahuan sebagai bekal dalam menerapkan ilmu yang 
telah diperoleh dibangku kuliah dalam dunia kerja yang sesungguhnya. 
2. Bagi perusahaan 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang berharga 
bagi perusahaan dalam pengelolaan SDM beserta segala kebijakan yang 
berkaitan langsung dengan aspek-aspek SDM secara lebih baik. 
3. Bagi almamater 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi 
bacaan bagi semua pihak yang membutuhkannya. 
 
1.5   Sistematika Penulisan 
Adanya sistematika penulisan adalah untuk mempermudah 
pembahasan dalam penulisan. Sisitematika penulisan penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN, Bab ini membahas tentang latar belakang 
masalah perumusan masalah, maksud dan tujuan penelitian,manfaat 
penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA, Bab ini membahas tentang landasan 
teori yang digunakan, penelitian terdahulu, hubungan antar variabel, 
kerangka pemikiran dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN,  Pada bab ini akan dibahas 
metodologi penelitian yang membahas tentang penentuan sampel penelitian, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data dan metode analisis, 
variabel penelitian beserta definisi operasionalnya 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHSAN, Bab ini akan membahas 
mengenai gambaran umum obyek penelitian, analisis data, dan pembahsan 
dari analisis data. 
BAB V PENUTUP, Berisi kesimpulan-kesimpulan yang didapat dari 
hasil penelitian dan saransaran, sebagai masukan bagi perusahaan dan 
penelitian selanjutnya. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Manajemen Sumberdaya Manusia 
Sumberdaya manusia memiliki peranan vital dalam suatu 
organisasi/ perusahaan keberhasilan suatu organisasi didukung oleh 
sumberdaya manusia (SDM)  yang dimilikinya. (Faustino Cardoso Gomes, 
2003:12 dan Nawawi, 2001:100), “sumberdaya manusia adalah manusia 
atau orang yang bekerja atau menjadi anggota suatu organisasi yang 
disebut personil/pegawai, karyawan/pekerja, tenaga kerja, dan lain-lain. 
Secara umum sumberdaya yang terdapat dalam suatu organisasi bisa 
dikelompokkan atas dua macam yakni: 
1. Sumberdaya manusia (Human Resource) dan 
2. Sumberdaya non manusia (Non Human Resource) 
Sedangkan Manajemen SumberDaya Manusia (MSDM) adalah 
suatu bidang yang khusus memelajari hubungan dan peranan manusia 
dalam organisasi/perusahaan. Berikut ini beberapa definisi manajemen 
sumberdaya manusia. 
Menurut Malayu Hasibuan (2002:10). "Manajemen sumberdaya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan tenaga kerja agar 
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat". 
Manulang (2002:14) menyatakan bahwa "Manajemen sumberdaya manusia 
adalah seni atau ilmu memeroleh, memajukan dan memanfaatkan tenaga 
kerja sehingga tujuan organisasi data direalisir secara daya guna sekaligus 
adanya kegairahan dari  para pekerja". 
Menurut Gary Dessler 2003:130 dan Mathis 2000:80 “Sumber daya 
manusia adalah kemampuan terpadu dari daya fikir dengan fisik yang dimiliki 
seorang individu yang sangat menentukan kecepatan dan ketepatan kualitas 
hasil 
pekerjaan, sehingga bila semua jenis dan sumber tingkat kerja dipadukan 
dengan baik akan didapatkan irama kerja yang dinamis dan produktif”. 
Uraian  mengenai manusia sebagai sumberdaya menunjukkan 
bahwa manusia adalah mahluk yang unik dan kompleks, yang dalam bekerja 
di lingkungan sebuah perusahaan, harus diperlakukan dengan kualitas 
kehidupan kerja yang baik agar memungkinkannya bekerja secara efektif 
dan efisien. 
Dengan demikian, yang dimaksud dengan sumberdaya manusia 
adalah keseluruhan kemampuan personel dalam menyelesaikan tugas atau 
kegiatannya sehingga dapat mencapai tujuan yang efektif dan efisien. 
Dikatakan efektif jika seseorang mampu melaksanakan tugas dengan benar, 
ini mengandung pengertian bahwa efisiensi yaitu pencapaian hasil yang 
maksimal dengan memergunakan sumberdaya yang minimal atau terbatas. 
Dari uraian diatas jelaslah bahwa pokok dalam manajemen 
sumberdaya manusia adalah adanya tujuan yang ditetapkan terlebih dahulu, 
kemudian diusahakan untuk mencapainya. 
Tercapainya tujuan organisasi atau lembaga hanya dimungkinkan 
karena upaya para pelaku yang terdapat pada organisasi bersangkutan. 
Dimana suatu lembaga, baik lembaga pemerintah mau pun lembaga swasta 
dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk 
organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang yang berperan aktif 
sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau lembaga yang 
bersangkutan. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka digunakan tenaga 
orang lain. Dengan demikian, seorang manajer dalam usahanya  untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan  tidak bekerja sendiri, tetapi 
menggunakan tenaga orang lain atau bawahannya. Usaha seperti itu 
merupakan suatu proses sistematis dalam melakukan sesuatu. Oleh sebab 
itu, menurut uraian di atas planning, organising, leading dan controlling 
merupakan fungsi dari pada manajemen sumberdaya manusia. 
 
2.1.2 Kepemimpinan 
2.1.2.1  Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan berlangsung dalam kehidupan manusia sehari-
hari. Kepemimpinan sebagai suatu proses dapat berlangsung di dalam dan 
di luar suatu perusahaan. Kepemimpinan yang efektif merupakan proses 
yang dinamis, karena berlangsung di lingkungan suatu perusahaan sebagai 
sistem kerjasama sejumlah manusia untuk mencapai tujuan tertentu, yang 
bersifat dinamis pula.  
Kepemimpinan yang efektif merupakan proses yang bervariasi, 
karena dipengaruhi oleh kepribadian pemimpin dalam mewujudkan 
hubungan manusiawi dengan orang-orang yang dipimpinnya. Di dalam 
proses seperti itu kepemimpinan akan berlangsung efektif, apabila fungsi-
fungsi kepemimpinan diwujudkan sesuai dengan type kepemimpinan yang 
mampu memberikan peluang bagi orang yang dipimpin, untuk ikut berperan 
serta dalam menetapkan dan melaksanakan keputusan-keputusan. Dengan 
demikian berarti setiap kreativitas dan inisiatif dalam kepemimpinan yang 
efektif harus disalurkan dan dimanfaatkan. 
Kepemimpinan merupakan masalah manusia, karena yang 
memimpin dan yang dipimpin adalah manusia, yang memiliki berbagai 
keterbatasan. Keterbatasan tersebut tidak dapat dilampaui manusia, yang 
mengharuskan kepemimpinan dilaksanakan untuk menumbuhkan dan 
mengembangkan  kepemimpinan yang dipimpin. Prosesnya dapat 
dimanifestasikan dalam kegiatan kaderisasi, yang dapat menjadi sarana 
untuk secara terus menerus meningkatkan kualitas kepemimpinan, karena 
kepemimpinan tidak dapat dilaksanakan sekedar sebagai kegiatan rutin. 
Kepemimpinan yang efektif seperti tersebut di atas, hanya 
terwujud jika mampu menghormati hak-hak asasi manusia, meskipun akan 
selalu menghadapkan kepemimpinan pada berbagai konflik. Untuk itu 
kepemimpinan yang efektif harus mampu menyelesaikan setiap konflik, se-
bagai bagian dari prosesnya yang dinamis (Hadari Nawawi & Martini Hadari 
2012:32). 
Menurut Tead; Terry; Hoyt (dalam Kartini Kartono, 2003:36) 
Pengertian Kepemimpinan yaitu kegiatan atau seni mempengaruhi orang 
lain agar mau bekerjasama yang didasarkan pada kemampuan orang 
tersebut untuk membimbing orang lain dalam mencapai tujuan-tujuan yang 
diinginkan kelompok. 
Selanjutnya menurut Young (dalam Kartono, 2003:37) Pengertian 
Kepemimpinan yaitu bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan 
pribadi yang sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat 
sesuatu yang berdasarkan penerimaan oleh kelompoknya, dan memiliki 
keahlian khusus yang tepat bagi situasi yang khusus. 
Dari penelitian yang dilakukan Fiedler yang dikutip oleh Prasetyo 
(2006:27) ditemukan bahwa kinerja kepemimpinan sangat tergantung pada 
organisasi maupun gaya kepemimpinan. Jadi pemimpin bisa efektif dalam 
situasi tertentu dan tidak efektif pada situasi yang lain. Usaha untuk 
meningkatkan efektifitas organisasi atau kelompok harus dimulai dari 
belajar, tidak hanya bagaimana melatih pemimpin secara efektif, tetapi juga 
membangun lingkungan organisasi dimana seorang pemimpin bisa bekerja 
dengan baik.  
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpnan merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain, bawahan 
atau kelompok, kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan atau 
kelompok, memiliki kemampuan atau keahlian khusus dalam bidang yang 
diinginkan oleh kelompoknya, untuk mencapai tujuan organisasi atau 
kelompok. 
2.1.2.2    Pengertian Gaya Kepemimpinan 
Cara/gaya/tipe (style) Kepemimpinan yang dikemukakan oleh 
para penulis, berbeda tetapi makna dan hakikatnya bertujuan untuk 
mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja karyawan 
yang tinggi agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal.  
Menurut Prasetyo (2006:28), gaya kepemimpinan adalah cara 
yang digunakan dalam proses kepemimpinan yang diimplementasikan 
dalam perilaku kepemimpinan seseorang untuk mempengaruhi orang lain 
untuk bertindak sesuai dengan apa yang dia inginkan.  
Selanjutnya menurut University of Iow a Studies yang dikutip 
Robbins dan Coulter (2002:406), menyimpulkan ada tiga gaya 
kepemimpinan; gaya kepemimpinan autokratis, gaya kepemimpinan 
demokratis, gaya kepemimpinan Laissez-Faire (Kendali Bebas). 
Sementara menurut Richard L Daft (2005:27)berpendapat bahwa 
gaya kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu pengaruh yang 
berhubungan  antara para pemimpin dan para pengikutnya yang 
menginginkan perubahan  dan suatu hasil yang nyata yang merefleksikan 
tujuan bersama.  
Salah satu pendekatan gaya kepemimpinan yang dapat 
diterapkan oleh para pemimpin untuk memotivasi para karyawan adalah 
gaya kepemimpinan situasional. 
Dari berbagai definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah  suatu proses pengaruh sosial dimana seorang 
pemimpin mengajak bawahannya untuk  berpartisipasi dalam upaya 
mencapai sasaran-sasaran organisasi.  
2.1.2.3 Teori Kepemimpinan 
Pada dasarnya untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan dapat dilihat 
dari berbagai literatur yang menyatakan pemimpin itu dilahirkan, bukan dibuat. Ada 
yang mengatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya kelompok-kelompok 
orang. Teori lain mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasi yang 
memungkinkan ia ada. Teori yang paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat 
perilaku organisasi. 
Orientasi prilaku mencoba mengetengahkan pendekatan yang bersifat 
Social Learning pada kepemimpinan. Teori ini menekankan bahwa terdapat faktor 
penentu yang timbal balik dalam kepemimpinan ini.  
Selanjutnya Thoha (1996:250-264) mengemukakan teori dan pendekatan 
kepemimpinan sebagai berikut : 
1. Teori Sifat 
Dalam Teori Sifat (Trait Theory), analisis ilmiah tentang 
kepemimpinan dimulai dengan memusatkan perhatiannya pada pemimpin 
itu sendiri. Seorang pemimpin menurut teori sifat ditandai dengan 
dipunyainya tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan 
bawahannya. Namun demikian tingkat kecerdasan yang jauh lebih tinggi 
dari bawahannya juga tidak efektif, sebab para bawahan menjadi tidak 
dapat memahami apa yang diinginkan pemimpin atau tidak memahami 
gagasan dan kebijakan yang telah digariskan. Oleh karena itu, idealnya 
seorang pemimpin sebaiknya memiliki kecerdasan yang tidak terlalu tinggi 
dari bawahannya. 
2. Teori Kelompok 
Dalam teori kelompok beranggapan bahwa, supaya kelompok bisa 
mencapai tujuan-tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran yang 
positif di antara pemimpin dan pengikut-pengikutnya, terutama dimensi 
pemberian perhatian kepada para pengikut, dapat dikatakan pemberian 
perhatian kepada para pengikut dikatakan memberikan dukungan yang 
positif terhadap perspektif teori kelompok ini”. 
3. Teori Situasional dan Model Kontijensi 
1. Kepemimpinan Model Fiedler (Fiedler’s Centigency Model), 
 menyatakan ada dua hal yang dijadikan sasaran yaitu mengadakan 
identifikasi faktor-faktor yang sangat penting di dalam situasi, dan kedua 
memperkirakan gaya atau prilaku kepemimpinan yang paling efektif di 
dalam situasi tersebut.  
2. Teori Situasional menurut Hersey 
 Terdapat empat tipe gaya kepemimpinan dalam teori sitiasional yaitu: 
1) Gaya Instruksi : gaya ini bercirikan komunikasi satu arah. Pemimpin ini 
memberikan batasan kepada bawahannya dan memberitahu mereka apa, 
bagaimana, bilamana, dan dimana melaksanakan berbagai tugas. Inisiatif 
pemecahan masalah dan pembuatan keputusan semata-mata dilakukan 
oleh pemimpin. Pemecahan masalah dan keputusan diumumkan, dan 
pelaksanaannya diawasi secara ketat oleh pemimpin. 
2) Gaya Konsultasi : dalam penggunaan gaya ini, pemimpin  masih banyak 
memberikan pengarahan dan masih membuat hampir sama dengan 
keputusan, tetapi hal ini disertai dengan dengan meningkatkan banyaknya 
komunikasi dua arah dan perilaku mendukung, dengan berusaha 
mendengar perasaan pengikut tentang keputusan yang dibuat, serta ide-
ide dan saran mereka. Meskipun dukungan telah ditingkatkan, 
pengendalian atas pengambilan keputusan tetap pada pemimpin. 
3) Gaya Partisipasi : posisi kontrol atas pemecahan masalah dan pembuatan 
keputusan dipegang secara bergantian. Pemimpin dan pengikut saling 
bertukar ide dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan. 
Komunikasi dua arah ditingkatkan, dan peranan pemimpin secara aktif 
mendengar. Tanggung jawab pemecahan masalah dan pembuatan 
keputusan sebagian besar berada pada pihak pengikut. 
4)  Gaya Delegasi : pemimpin mendiskusikan masalah bersama – sama 
dengan bawahan sehingga tercapai kesepakatan mengenai definisi 
masalah yang kemudian diproses pembuatan keputusan didelegasikan 
secara keseluruhan kepada bawahan. Sehingga bawahanlah yang memiliki 
kontrol untuk memutuskan tentang bagaimana cara pelaksanaan tugas. 
Pemimpin memberikan kesempatan yang luas bagi bawahan untuk 
melaksanakan pekerjaan mereka sendiri karena mereka memiliki 
kemampuan dan keyakinan untuk memikul tanggung jawab dalam 
pengarahan perilaku mereka sendiri. 
Keberhasilan seorang pemimpin menurut teori situasional 
ditentukan oleh ciri kepemimpinan dengan perilaku tertentu yang 
disesuaikan dengan tuntutan situasi kepemimpinan dan situasi 
organisasional yang dihadapi dengan memperhitungkan faktor waktu dan 
ruang.  
3. Teori Jalur Kecil – Tujuan (Path – Goal Theory) 
“Dalam pendekatan teori path-goal mempergunakan kerangka teori motivasi. 
Hal ini merupakan pengembangan yang sehat karena kepemimpinan di satu 
pihak sangat dekat, berhubungan dengan motivasi kerja dan pihak lain 
berhubungan dengan kekuasaan”. 
4. Pendekatan Social Learning dalam Kepemimpinan 
Pendekatan Social Learning merupakan suatu teori yang dapat memberikan 
suatu model yang menjamin kelangsungan, interaksi timbal balik antar 
pemimpin, lingkungan dan perilakunya sendiri. Pendekatan Social Learning ini 
antara pemimpin dan bawahan mempunyai kesempatan untuk bisa 
memusyawarahkan semua perkara yang timbul. Keduanya, pimpinan dan 
bawahan mempunyai hubungan interaksi yang hidup dan mempunyai 
kesadaran untuk menemukan bagaiman caranya menyempurnakan prilaku 
masing-masing dengan memberikan penghargaan-penghargaan yang 
diinginkan. 
Efektivitas kepemimpinan seseorang ditentukan oleh kemampuan 
“membaca” situasi yang dihadapi dan menyesuaikan gaya 
kepemimpinannya agar cocok dengan dan mampu memenuhi tuntutan 
situasi tersebut. Penyesuaian gaya kepemimpinan dimaksud adalah 
kemampuan menentukan ciri kepemimpinan dan perilaku tertentu karena 
tuntutan situasi tertentu. 
2.1.2.4   Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 
Hasil studi Tannenbaum dan Schmi sebagaimana dikutip 
Kadarman, et.al.(1999:49) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
dipengaruhi oleh: 
1. Diri Pemimpin  
Kepribadian, pengalaman masa lampau, latar belakang dan harapan 
pemimpin sangat mempengaruhi efektifitas kepemimpinan disamping 
mempengaruhi gaya kepemimpinan yang dipilihnya. 
2. Ciri Atasan. 
Gaya kepemimpinan atasan dari manajer sangat mempengaruhi orientasi 
kepemimpinan manajer. 
3. Ciri Bawahan 
Respon yang diberikan oleh bawahan akan menentukan efektivitas 
kepemimpinan manajer. Latar belakang pendidikan bawahan sangat 
menentukan pula caramanajer menentukan gaya kepemimpinannya. 
4. Persyaratan Tugas 
Tuntutan tanggungjawab pekerjaan bawahan akan mempengaruhi gaya 
kepemimpinan manajer. 
5. Iklim Organisasi dan Kebijakan. 
Ini akan mempengaruhi harapan dan prilaku anggota kelompok serta gaya 
kepemimpinan yang dipilih oleh manajer. 
6. Perilaku dan Harapan Rekan 
Rekan sekerja manajer merupakan kelompok acuan yang penting. Segala 
pendapat yang diberikan oleh rekan-rekan manajer sangat mempengaruhi 
efektivitas hasil kerja manajer. 
Sedangkan menurut Kartini Kartono dalam bukunya The Art of Leadership 
(2010:27) Kepemimpinan juga dapat dilihat sebagai produk dalam suatu keadaan, 
yang ditentukan oleh tiga faktor, yaitu: 
1. Pribadi pemimpin dengan cara hidupnya  
2. Struktur kelompok dengan ciri khasnya 
3. Kejadian – kejadian yang berlangsung pada saat itu 
Interaksi antara pemimpin dan situasi lingkungannya akan 
membentuk tipe kepemimpinan tertentu. 
2.1.2.5    Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dan 
bagaimana caranya seseorang memimpin hingga dapat membawa 
kelompok kerja kearah keberhasilan yang maksimal. Menurut Putu 
Sunarcaya (2008:35) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah 
bagaimana cara mengendalikan bawahan untuk melaksanakan sesuatu.  
Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu 
mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan pada saat ini harus 
lebih berkualitas dari pada masa yang lalu. Pola perilaku yang demikian 
meningkatkan tenaga kerja selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja 
mereka, ini merupakan salah satu motivasi bagi tenaga yang bersangkutan. 
Tenaga atau karyawan yang mempunyai perilaku demikian terdorong untuk 
menjadi dinamis, kreatif, inovatif serta terbuka (Siswanto,Bedjo, 2009:324) 
Banyak ahli mengatakan bahwa setiap orang yang bekerja digerakkan 
oleh suatu motif, motif mana biasanya bersumber pada kebutuhan individu. 
Kebutuhan merupakan kekuatan pendukung bagi mereka yang melaksanakan 
kegiatan di dalam organisasi kebutuhan manusia beragam dan berkekuatan 
pemenuhan masing-masing kebutuhan tidak sama, timbulnya kekuatan kebutuhan 
itupun tidak selalu bersama. Dari sisi inilah seorang pemimpin harus peka terhadap 
munculnya kekuatan pemenuhan kebutuhan bawahannya. 
Hampir semua perusahaan yang besar, dan banyak diantara bisnis yang 
lebih kecil memberikan kesempatan kepada para pegawai mereka untuk mengikuti 
berbagai lokakarya dan seminar yang bertujuan untuk meningkatkan hasil kerja 
melalui pengembangan kelebihan pribadi (misalnya pengembangan daya cipta, 
dan latihan kemampuan menyatakan diri). Program-program ini dapat berlangsung 
dari beberapa jam saja, dan hal ini dilakukan oleh para ahli dalam perusahaan itu 
sendiri atau konsultan-konsultan luar yang disewa untuk tujuan-tujuan latihan. 
Jadi antara gaya kepemimpinan yang ada dalam sebuah organisasi atau 
perusahaan tidak dapat dipisahkan dengan kinerja karyawan atau sangat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka sangat logis bila maju mundurnya 
sebuah organisasi atau perusahaan sangat tergantung kepada kehandalan 
seorang pemimpin. 
Kinerja karyawan tidak lepas dari sosok pemimpin yang 
membawahi mereka oleh karenanya Pimpinan dijadikan teladan dan 
panutan oleh karyawan oleh karena itu pimpinan harus memberi contoh 
yang baik dan berdisiplin tinggi, jujur, adil, dan bekerja keras. 
 
2.1.2.6   Pengertian Gaya Kepemimpinan Situasional 
Gaya kepemimpinan situasional menurut Richard L daft (2005:34) adalah 
kebutuhan untuk memahami kepemimpinan yang bertautkan dengan situasi 
tertentu dan memfokuskan pada para pengikutnya. Kepemimpinan yang berhasil 
dicapai dengan memilih gaya kepemimpinan yang tepat. 
1. Kepemimpinan situasional menurut Hersey dan Blanchard (Miftah Thoha 
2007:63) didasarkan pada saling berhubungannya hal-hal berikut ini: 
1. Jumlah petunjuk dan pengarahan yang diberikan oleh pimpinan, 
2. Jumlah dukungan sosioemosional yang diberikan oleh pimpinan, 
3. Tingkat kesiapan atau kematangan para pengikut yang ditunjukkan 
dalam melaksanakan tugas khusus, fungsi, atau tujuan tertentu. 
 Konsep ini telah dikembangkan untuk membantu orang menjalankan 
kepemimpinan dengan memperhatikan peranannya yang lebih efektif di dalam 
interaksinya dengan orang lain setiap harinya. Konsepsional melengkapi pemimpin 
dengan pemahaman dari hubungan antara gaya kepemimpinan yang efektif dan 
tingkat kematangan para pengikutnya. Walaupun terdapat berbagai macam 
variabel situasional yang penting lainnya misalnya: organisasi, tugas-tugas 
pekerjaan, dan waktu kerja.penekanan dalam kepemimpinan situasional ini 
hanyalah pada perilaku pemimpin dan bawahannya saja. Dalam hubungan perilaku 
pemimpin ini, ada dua hal yang dapat dilakukan oleh pemimpin terhadap 
bawahannya, yakni perilaku mendukung dan perilaku mengarahkan. 
 Perilaku mendukung yang dimaksud adalah sejauh mana pemimpin 
melibatkan diri berkomunikasi dengan cara dua arah atau biasa disebut dengan 
hubungan timbal balik kepada para bawahan, misalnya mendengarkan karyawan 
dan melibatkan para pengikut dalam pengambilan keputusan. 
Sedangkan perilaku mengarahkan yang dimaksud yakni sejauh mana 
seorang pemimpin melibatkan diri dalam komunikasi satu arah,memberitahukan 
dan menetapkan apa dan bagaimana serta peranan yang seharusnya 
dilaksanakan oleh para bawahan termasuk melakukan pengawasan secara ketat 
kepada para bawahannya. 
1. Model Gaya Kepemimpinan Situasional 
Empat Gaya Dasar Kepemimpinan Situasional 
   Gaya (G1) disebut sebagai instruksi, sebab gaya ini bercirikan komunikasi satu 
arah. Pemimpin ini memberikan batasan kepada bawahannya dan memberitahu 
mereka apa, bagaimana, bilamana, dan dimana melaksanakan berbagai tugas. 
Inisiatif pemecahan masalah dan pembuatan keputusan semata-mata dilakukan 
oleh pemimpin. Pemecahan masalah dan keputusan diumumkan, dan 
pelaksanaannya diawasi secara ketat oleh pemimpin. 
Gaya (G2) disebut sebagai konsultasi, sebab dalam penggunaan gaya ini, 
pemimpin  masih banyak memberikan pengarahan dan masih membuat 
hampir sama dengan keputusan, tetapi hal ini disertai dengan dengan 
meningkatkan banyaknya komunikasi dua arah dan perilaku mendukung, 
dengan berusaha mendengar perasaan pengikut tentang keputusan yang 
dibuat, serta ide-ide dan saran mereka. Meskipun dukungan telah 
ditingkatkan, pengendalian atas pengambilan keputusan tetap pada 
pemimpin. 
Gaya (G3) disebut sebagai partisipasi, sebab posisi kontrol atas pemecahan 
masalah dan pembuatan keputusan dipegang secara bergantian. Pemimpin 
dan pengikut saling bertukar ide dalam pemecahan masalah dan 
pembuatan keputusan. Komunikasi dua arah ditingkatkan, dan peranan 
pemimpin secara aktif mendengar. Tanggung jawab pemecahan masalah 
dan pembuatan keputusan sebagian besar berada pada pihak pengikut. 
Gaya (G4) disebut sebagai delegasi, karena pemimpin mendiskusikan masalah 
bersama – sama dengan bawahan sehingga tercapai kesepakatan 
mengenai definisi masalah yang kemudian diproses pembuatan keputusan 
didelegasikan secara keseluruhan kepada bawahan. Sehingga bawahanlah 
yang memiliki kontrol untuk memutuskan tentang bagaimana cara 
pelaksanaan tugas. Pemimpin memberikan kesempatan yang luas bagi 
bawahan untuk melaksanakan pekerjaan mereka sendiri karena mereka 
memiliki kemampuan dan keyakinan untuk memikul tanggung jawab dalam 
pengarahan perilaku mereka sendiri. 
Seorang pemimpin dituntut untuk mampu melihat dan memahami 
bagaimana situasi organisasi yang sedang dihadapinya serta bagaimana tingkat 
kematangan bawahannya sebelum menentukan jenis gaya kepemimpinan yang 
akan diterapkan 
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GAMBAR 2.1: Empat Gaya Dasar Kepemimpinan Situasional 
 
2. Kematangan Pengikut dalam Empat Gaya Dasar Kepemimpinan 
Situasional 
Kematangan (maturity) dalam kepemimpinan situasional yang dimaksud 
disini adalah suatu kemampuan dan kemauan orang – orang untuk bertanggung 
jawab dalam mengarahkan perilakunya sendiri. Kemampuan merupakan salah 
satu unsur dalam kematangan, berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilan 
yang dapat diperoleh dari pendidikan, latihan, dan / atau pengalaman. Adapun 
kemauan yang dimaksud merupakan kematangan yang bertalian dengan 
keyakinan diri dan motivasi seseorang. Kepemimpinan situasional berfokus pada 
kesesuaian atau efektifitas gaya kepemimpinan yang sejalan dengan tingkat 
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kematangan atau perkembangan yang relevan dari para pengikut. 
 Untuk mengetahui bagaimana hubungan antara tingkat kematangan para 
bawahan dengan gaya kepemimpinan dapat digambarkan sebagai berikut : 
 
Gambar 2.2 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Tingkat Kematangan Bawahan 
 
GAYA PEMIMPIN  
 
Tinggi 
hubungan 
dan rendah 
tugas 
 
 G3     G2 
Tinggi 
Tugas dan 
Tinggi 
Hubungan  
 
 
 
 
 
G4 
Rendah 
Hubungan 
dan 
Rendah 
Tugas  
Tinggi 
Tugas dan 
Rendah 
Hubungan 
      G1 
 
 
Gambar: Gaya Pemimpin 
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Gambar: Tingkat Kematangan Bawahan 
Sumber: Miftah Thoha (2007:70-71) 
 M1, Instruksi, orang yang tidak mampu dan mau, memiliki tanggung jawab untuk 
melaksanakan sesuatu adalah tidak kompeten  atau tidak memiliki 
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keyakinan. Dalam kasus ketidakinginan mereka merupakan akibat dari 
ketidakyakinan atau kurangnya pengalaman atau pengetahuan yang 
berkenaan dengan suatu tugas. Gaya pengarahan (G1) bisa membantu 
dalam pemberian pengarahan yang jelas dan spesifik. 
 M2, Konsultasi, orang yang tidak mampu tetapi berkeinginan memikul tanggung 
jawab memiliki keyakinan tetapi kurang memiliki keterampilan. Dalam hal ini 
gaya konsultasi (G2) mampu memberikan perilaku mengarahkan karena 
mereka kurang mampu, juga memberikan perilaku mendukung untuk 
memperkuat kemampuan dan antusias. Komunikasi dua arah ini membantu 
dalam mempertahankan tingkat motivasi pengikut yang tinggi dan pada saat 
yang sama tanggung jawab kontrol atas pembuatan keputusan tetap ada 
pada pemimpin. 
 M3, Partisipasi, memiliki kemampuan tetapi tidak berkeinginan untuk  melakukan  
suatu tugas yang diberikan. Ketidakinginan mereka itu sering disebabkan 
oleh karena kurangnya keyakinan. Dengan demikian gaya yang mendukung 
(G3) mempunyai tingkat keberhasilan yang tinggi untuk diterapkan bagi 
individu dengan tingkat kematangan seperti ini.  Dimana pemimpin atau 
pengikut saling tukar – menukar ide dalam pembuatan keputusan, dengan 
peranan pemimpin yang utama memberikan fasilitas dan berkomunikasi. 
 M4, Delegasi, orang – orang dengan tingkat kematangan tinggi yang mampu dan 
mau atau mempunyai keyakinan untuk memikul tanggung jawab. Dengan 
demikian maka gaya delegasi (G4) yang berprofil rendah, memberikan 
sedikit pengarahan dan sedikit dukungan memiliki tingkat kemungkinan 
efektif yang paling tinggi dengan individu – individu dalam tingkat 
kematangan ini. 
Teori tentang gaya kepemimpinan situasional ini menyatakan bahwa 
pemimpin perlu mengubah gaya kepemimpinannya pada tiap tahap tertentu sesuai 
dengan tingkat hubungan pimpinan dengan bawahan dan tingkat kematangan 
bawahan.Hal ini dikarenakan bawahan tentunya mengalami perubahan. Misalnya, 
pada saat perusahaan menerima karyawan baru,tentu saja karyawan tersebut 
belum mengetahui tentang tugas yang harus dikerjakannya. Dengan begitu 
pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan instruksi. Setelah beberapa 
lama bekerja, bawahan tersebut yang awalnya tidak mengetahui akan tugasnya, 
kini telah mengetahui dengan jelas dan memiliki kemampuan untuk dapat 
mengelola sendiri tugasnya. Ketika bawahan berada pada tingkat kematangan ini, 
pemimpinnya tentu tidak mungkin menerapkan gaya kepemimpinan instruksi lagi, 
namun harus menggantinya dengan model kepemimpinan yang lain, seperti 
konsultasi atau delegasi. 
Dengan mempraktekkan teori tersebut, maka akan menciptakan 
pemimpin – pemimpin yang bersifat dinamis, dimana pemimpin tersebut dapat 
mengetahui bagaimana bersikap dalam menghadapi bawahan yang mana, 
mengamati secara terus menerus perkembangan kemampuan,pengalaman, dan 
prestasi bawahannya. 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
2.1.3.1   Pengertian Kinerja dan Manajemen Kinerja 
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 
tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer 
sering tidak memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu 
jadi serba salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya 
kinerja telah merosot sehingga perusahaan / instansi menghadapi krisis 
yang serius. Kesan – kesan buruk organisasi yang mendalam berakibat dan 
mengabaikan tanda – tanda peringatan adanya kinerja yang merosot. 
Kinerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 67) “Kinerja 
( prestasi kerja ) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Kemudian menurut Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 223) “Kinerja 
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan 
yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”. Maluyu S.P. Hasibuan (2001:34) 
mengemukakan “kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu”. 
Menurut John Whitmore (1997 : 104) “Kinerja adalah pelaksanaan 
fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang,kinerja adalah suatu perbuatan, 
suatu prestasi, suatu pameran umum ketrampikan”. 
Menurut Barry Cushway (2002 : 1998) “Kinerja adalah menilai 
bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah 
ditentukan”. 
Menurut Veizal Rivai ( 2004 : 309) mengemukakan kinerja 
adalah “ merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan”. 
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson Terjamahaan 
Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira (2001 : 78), “menyatakan bahwa kinerja 
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”. 
Menurut John Witmore dalam Coaching for Perfomance (1997 : 
104) “kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seorang 
atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum keterampilan”. 
Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan 
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban 
suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan 
negatif dari suatu kebijakan operasional.  
Adapun pengertian manajemen kinerja yang didefinisikan oleh 
beberapa ahli adalah sebagai berikut: 
Wibowo (2007:9) menjelaskan bahwa Manajemen kinerja 
merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya yang 
berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara 
terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan 
pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Bacal (2001:12) mendefinisikan Manajemen Kinerja sebagai 
proses komunikasi berkesinambungan yang dilaksanakan berdasarkan 
kemitraan antara karyawan dan atasan langsungnya. Terciptanya 
komunikasi dua arah ini menjadi cara untuk bekerjasama meningkatkan 
kinerja dan sekaligus mencegah munculnya kinerja buruk. 
Sementara pengertian manajemen kinerja Menurut Dessler 
(2003:322) adalah: Proses mengonsolidasikan penetapan tujuan, penilaian, 
dan pengembangan kinerja ke dalam satu sistem tunggal bersama, yang 
bertujuan memastikan kinerja karyawan mendukung tujuan strategis 
perusahaan. 
Berdasarkan pengertian kinerja dan manajemen kinerja dari 
beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan 
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang 
telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, 
baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan 
tanggung jawab yang dberikan kepadanya. Baik di tingkatan organisasi 
ataupun individu, salah satu fungsi kunci dari manajemen adalah mengukur 
dan mengelola kinerja. Antara gagasan, tindakan dan hasil terdapat suatu 
perjalanan yang harus ditempuh. 
2.1.3.2 Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja ( Performance Appraisal ) pada dasarnya merupakan 
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, 
karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia 
yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi 
dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut 
maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 
Menurut Bambang Wahyudi ( 2002 : 101 ) “penilaian kinerja adalah suatu 
evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja / 
jabatan seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”. 
Menurut Henry Simamora ( 2004 : 338 ) “ penilaian kinerja adalah proses 
yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu 
karyawan”. 
Ilyas (2001:54) mendefinisikan kinerja sebagai penampilan hasil karya 
personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat 
merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personil. Penampilan 
hasil karya tidak terbatas kepada personil yang memangku jabatan fungsional 
maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personil di dalam 
organisasi. 
Menurut As’ad (2003:87) kinerja (job performance) adalah hasil yang 
dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang 
bersangkutan. 
Menurut Darokah dalam Ilyas (2001:118) kinerja adalah suatu catatan 
keluaran hasil pada suatu fungsi jabatan kerja oleh seluruh aktivitas kerja dalam 
periode waktu tertentu.  
Kopelman (1998:19) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan 
kinerja ( Performance=P) adalah hasil interaksi antara motivasi (M) dan 
kemampuan (Ability = A), yang dalam teori atribusi dirumuskan dengan P = f (M x 
A). 
Berdasarkan dari beberapa pengertian diatas penulis menyimpulkan 
bahwa penilaian kinerja merupakan suatu alat ukur yang digunakan seberapa baik 
atau buruknya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dimana dari hasil 
penilaian kinerja tersebut daoat mencerminkan kinerja perusahaan yang 
bersangkutan. 
2.1.3.3   Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 
Menurut Syafarudin Alwi ( 2001 : 187 ) secara teoritis tujuan penilaian 
dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Yang 
bersifat evaluation harus menyelesaikan :  
a. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi 
b. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision  
c. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar meengevaluasi sistem 
seleksi.  
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan :  
a. Prestasi riil yang dicapai individu  
b. Kelemahan- kelemahan individu yang menghambat kinerja  
c. Prestasi- pestasi yang dikembangkan. 
Lebih lanjut Syafaruddin Alwi menyatakan bahwa manfaat 
penilaian kinerja adalah kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu 
yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi adapun 
secara terperinci penilaian kinerja bagi organisasi adalah :  
a. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi  
b. Perbaikan kinerja  
c. Kebutuhan latihan dan pengembangan  
d. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, 
pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.  
e. Untuk kepentingan penelitian pegawai  
f. Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai 
2.1.3.4   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2001 : 82) faktor-faktor 
yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 
1. Kemampuan mereka, 
2. Motivasi,  
3. Dukungan yang diterima, 
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan  
5. Hubungan mereka dengan organisasi 
 menurut Mangkunegara (2000 : 84) menyatakan bahwa faktor yang 
memengaruhi kinerja antara lain :  
a. Faktor kemampuan Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri 
dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh 
karena itu pegawai perlu dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahlihannya. 
b. Faktor motivasi Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai 
dalam menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi 
yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. 
Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk 
berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.  
David C. Mc Cleland (1997:1) seperti dikutip Mangkunegara (2001:68), 
berpendapat bahwa “Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan 
pencapaian kerja”. Motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif berprestasi 
adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan suatu kegiatan atau 
tugas dengan sebaik baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) 
dengan predikat terpuji. Selanjutnya Mc. Clelland, mengemukakan 6 karakteristik 
dari seseorang yang memiliki motif yang tinggi yaitu :  
a. Memiliki tanggung jawab yang tinggi  
b. Berani mengambil risiko  
c. Memiliki tujuan yang realistis  
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuan.  
e.  Memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja 
yang dilakukan  
f.  Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogamkan 
Berdasarkaan pengertian di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa 
kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu 
maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh 
kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta 
keinginan untuk berprestasi. 
 
2.1.3.5   Metode Penilaian Kinerja 
Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan 
suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat kinerjanya, maka  kinerja 
karyawan harus dapat ditentukan dengan pencapaian target selama 
periode waktu yang dicapai organisasi.  
Selanjutnya peneliti akan mengemukakan ukuran-ukuran dari 
Kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Bernandin & Russell (1999:135) 
yang dikutip oleh Faustino cardoso gomes dalam bukunya Human 
Resource Management yaitu sebagai berikut : 
1. Quantity of Work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang 
ditentukan. 
2. Quality of Work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan kesiapanya. 
3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilanya. 
4. Creativeness : keaslian gagasan –gagasan yang dimunculkan dan 
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 
5. Cooperation : kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain atau 
sesama anggota organisasi 
6. Dependability : kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian kerja. 
7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggungjawabnya. 
8. Personal Qualities : menyangkut kepribadian, kepemimpinan, 
keramahtamahan dan integritas pribadi. 
2.2    Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1  
Penelitian Terdahulu 
N
o Peneliti Judul Hasil Penelitian 
1 
Arif 
Sehfud
in 
(2011) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Study 
Kasus pada PT. 
Bank Tabungan 
Pensiunan 
Nasional Cabang 
Semarang 
analisis faktor 
dan diuji 
reliabilitas 
dengan koefisien 
alpha (cronbach 
alpha), dimana 
hasilnya seluruh 
data dinyatakan 
valid dareliabel. 
Hasil dari 
analisis dan 
pembahasan 
menunjukkan 
gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja 
karyawan. 
2 
Uttoyo 
D.Y 
(2009) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
terhadap Kinerja 
Karyawan Studi 
pada Perawat 
dan Bidan UPT 
Puskesmas 
Glagah 
Kabupaten 
Lamongan 
(1) Ada 
pengaruh positif 
dan signifikan 
dari gaya 
kepemimpinan  
otoriter (X1) 
terhadap kinerja 
(Y), dengan nilai  
signifikansi 
sebesar  0,045  
dibandingkan  
dengan  taraf  
signifikansi  (α  =  
0,05),  dan  nilai 
Unstandardized 
Coefficient B = 
0,376 (positif); 
(2) Ada 
pengaruh positif 
dan signifikan 
dari gaya 
kepemimpinan 
demokratis (X2) 
terhadap kinerja 
(Y), nilai 
signifikansi 
sebesar 
0,001dibandingk
an dengan taraf 
signifikansi (α = 
0,05), dan nilai 
Unstandardized 
Coefficient B = 
0,697 (positif); 
(3) Ada 
pengaruh positif 
dan signifikan 
dari gaya 
kepemimpinan 
bebas (X3) 
terhadap kinerja 
(Y), dengan nilai 
signifikansi 
sebesar 0,012, 
dan nilai 
Unstandardized 
Coefficient B = 
0,494 (positif); 
(4) adi pengaruh 
positif yang 
signifikan dari 
gaya 
kepemimpinan 
otoriter, gaya 
kepemimpinan 
demokratis, dan 
gaya 
kepemimpinan 
bebas  secara 
simultan 
terhadap kinerja, 
dengan nilai 
signifikansi F 
sebesar 0,000 l, 
dan nilai R = 
0,816 (positif); 
(5) SE  X2= 
0,6042 =  
36,46%, 
menunjukkan 
bahwa gaya 
kepemimpinan 
demokratis (X2) 
lebih dominan 
mempengaruhi 
kinerja (Y).  
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2.3  Kerangka Pemikiran 
Berikut ini dikemukakan pendekatan yang digunakan dalam 
penelitian ini untuk memahami fenomena kepemimpinan pada organisasi 
atau perusahaan khususnya tentang pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan. Terdapat berbagai faktor yang mempengaruhi 
gaya Kepemimpinan yang diterapkan seorang pemimpin dalam suatu 
perusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan 
berdasarkan faktor situasional yang telah dibahas sebelumnya yang 
digolongkan dalam empat kategori yaitu: Instruksi, konsultasi, partisipasi, 
delegasi. 
Untuk kepentingan penelitian ini, kinerja karyawan dipandang 
sebagai hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang 
dalam suatu perusahaan sesuai wewenang dan tanggung jawabnya untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Ukuran-ukuran kinerja karyawan ini meliputi 
kualitas kerja, dan kuantitas kerja. 
Kinerja karyawan selain dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pemimpinnya, juga dipengaruhi oleh karakteristik 
karyawan yang bersangkutan serta situasi yang terdapat pada lingkup 
perusahaan.Kinerja karyawan akan berpengaruh terhadap Kinerja 
perusahaan. 
 Alur pemikiran tersebut dapat dilihat pada Gambar 2.4 
 
 
 
Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
Gambar 2.4: Kerangka Pikir 
 
2.4 Hipotesis  
Untuk kepentingan penelitian ini, sesuai dengan tujuannya 
diajukan hipotesis pengarah berikut: 
1. Diduga bahwa, Gaya Kepemimpinan yang diterapkan pada Hotel Amaris 
Panakukang Makassar adalah Gaya Kepemimpinan Situsional 
2. Diduga pula bahwa, Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
pengambilan keputusan pada Hotel Amaris Panakukang Makassar. 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
Situasional: 
Instruksi (X1) 
Konsultasi (X2) 
Partisipasi (X3) 
Delegasi (X4) 
Kinerj
a 
Karya
wan 
(Y) 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Obyek Penelitian 
Dalam penulisan skripsi ini, yang menjadi daerah penelitian adalah 
Hotel Amaris Panakukang Makassar, Jl. Bougenville Panakukang Makassar. 
Objek yang dijadikan penelitian oleh penulis adalah pengaruh gaya 
kepemimpinan para manager dan kinerja karyawan. 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk 
peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang menjadi 
pusat perhatian peneliti, karenanya dipandang sebagai semesta penelitian 
(Ferdianad, 2006 : 80). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan yang ada di perusahaan Hotel Amaris Panakukang Makassar 
yang berjumlah 45 karyawan. 
Sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa 
anggota populasi (Ferdinand, 2006 : 81). Dalam penelitian ini teknik 
sampling yang digunakan adalah metode sensus. Mengingat jumlah 
populasi hanya sebesar 45 karyawan, maka layak untuk diambil keseluruhan 
untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah 
tertentu. Sehingga sampel dari penelitian ini adalah seluruh karyawan tiap 
bagian unit dalam Hotel Amaris  Panakukang Makassar. 
3.3   Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
a. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh bukan dari angka-angka melainkan 
dalam bentuk informasi lisan maupun tulisan.  
b. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang 
diperoleh dari kuesioner. 
 
3.3.2 Sumber Data 
a. Data Primer, yaitu data yang berasal langsung dari responden. 
Pengumpulan data ini biasanya dilakukan dengan membagikan kuesioner 
kepada obyek penelitian dan diisi secara langsung oleh yang responden. 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui 
media perantara. Data yang didapatkan dari arsip yang dimiliki organisasi 
instansi, studi pustaka, penelitian terdahulu, literatur, dan jurnal. yang 
berhubungan dengan permasalahan yang diteliti. Data sekunder dalam 
penelitian ini adalah untuk mencari tentang berapa jumlah karyawan, tingkat 
tunrover, dan profil perusahaan.  
3.4 Metode Pengumpulan Data  
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
3.4.1 Studi Lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan 
dengan cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, melalui : 
a. Observasi : Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti 
melakukan pengamatan secara langsung pada obyek penelitian. 
b. Wawancara: Teknik pengumpulan data dengan wawancara merupakan 
teknik pengumpulan data dengan cara menggunakan pertanyaan lisan 
kepada subyek penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran 
dari permasalahan  yang biasanya terjadi karena sebab-sebab khusus yang 
tidak dapat dijelaskan dengan kuesioner.  
c. Kuesioner : Teknik pengumpulan data dengan kuesioner merupakan satu 
teknik pengumpulan data dengan memberikan daftar pertanyaan kepada 
responden, dengan harapan responden akan memberikan respon terhadap 
pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Dalam kuesioner ini nantinya akan 
digunakan model pertanyaan tertutup, yakni bentuk pertanyaan yang sudah 
disertai alternatif jawaban sebelumnya, sehingga responden dapat memilih 
salah satu dari alternatif jawaban tersebut. Dalam pengukurannya, setiap 
responden diminta pendapatnya mengenai suatu pernyataan dengan 
menggunakan skala Likert, Tingkatan skala Likert yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut :  
Skala 1 : Sangat Tidak Setuju  
Skala 2 : Tidak Setuju  
Skala 3 : Ragu-Ragu  
Skala 4 : Setuju  
Skala 5 : Sangat Setuju 
3.4.2 Studi Kepustakaan (Library Research) 
Studi  kepustakaan digunakan untuk  mengumpulkan data 
sekunder dari perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan 
dengan penelitian ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain 
dengan mengumpulkan data yang bersumber dari literatur–literatur, bahan 
kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek 
penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan 
mengenai masalah yang sedang dibahas. 
3.5  Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini instrument yang digunakan dalam pengolahan data 
adalah uji regresi berganda, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis dengan 
menggunakan program spss 17. serta dokumen-dokumen yang diperoleh dari pihak 
Hotel Amaris Panakukang yang berkaitan dengan judul penelitian. 
 
3.6    Metode Analisa Data 
Berdasarkan tujuan dari penelitian ini maka beberapa metode analisis data 
yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
3.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel bebas yaitu: gaya kepemimpinan direktif (X1), gaya kepemimpinan 
konsultatif (X2), gaya kepemimpinan partisipatif (X3), gaya kepemimpinan 
delegatif terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Persamaan 
regresi linier berganda adalah sebagai berikut (Ghozali, 2005): 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e 
Dimana: 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien Garis Regresi X1 
 b2 =  Koefisien Garis Regresi X2 
b3 = Koefisien Garis Regresi X3 
b4 = Koefisien Garis Regresi X4 
X1 = Gaya Kepemimpinan Instruksi 
 X2 = Gaya Kepemimpinan Konsultasi 
 X3 = Gaya Kepemimpinan Partisipasi 
 X4 = Gaya Kepemimpinan Delegasi 
e = error / variabel pengganggu 
3.6.2 Koefisien Determinasi ( R )2  
Multikolnieritas terjadi apabila nilai R yang dihasilkan oleh suatu model 
regresi empiris sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel 
independen banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel dependen 
(Ghozali, 2006:98). 
3.6.3 Uji Linieritas  
Linearitas digunakan untuk melihat apakah model yang dibangun 
mempunyai hubungan yang linear atau tidak, Pengujian linieritas dimaksudkan 
untuk mengetahui linieritas hubungan antara variabel bebas dengan variabel 
tergantung, selain itu uji linieritas ini juga diharapkan dapat mengetahui taraf 
signifikansi penyimpangan dari linieritas hubungan tersebut. Apabila penyimpangan 
yang ditemukan tidak signifikan, maka hubungan antara variabel bebas dengan 
variabel tergantung adalah linier (Hadi 2000:110).  
3.6.4 Uji Asumsi Klasik  
Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan 
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik 
terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan, yakni Uji Multikolonieritas, Uji 
Heterosdastisitas, dan Uji Normalitas. 
1. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Jika ditemukan 
adanya multikolinieritas maka koefisien regresi variabel tidak tentu dan kesalahan 
menjadi tidak terhingga (Ghozali, 2006:91). 
Salah satu metode untuk mendiagnosa adanya multikolinieritas adalah 
dengan menganalisis nilai tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIF). 
Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak 
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai tolerance yang rendah sama 
dengan nilai VIF tinggi, karena VIF = 1/ Tolerance. Nilai cutoff yang dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance kurang dari 0,1 atau 
sama dengan nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali, 2006:91 ).  
2. Uji Heteroskedastisitas  
Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas 
adalah dengan melihat grafik plot. Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik 
yang ada membentuk pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) 
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Model regresi yang baik 
adalah yang homoskesdastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 
2006:92). 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam mode regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal seperti diketahui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 
Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 
tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 2006:92).  Dasar 
pengambian keputusannya adalah :  
a. Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas.  
b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau garfik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal 
maka model regrsi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
3.6.5    Uji Hipotesis  
1. Uji F  
Pengujian pengaruh variabel independen secara bersama-sama (simultan) 
terhadap perubahan nilai variabel dependen, dilakukan melalui pengujian terhadap 
besarnya perubahan nilai variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh perubahan 
nilai semua variabel independen, untuk itu perlu dilakukan uji F. Uji F atau ANOVA 
dilakukan dengan membandingkan tingkat signifikasi yang ditetapkan untuk 
penelitian dengan probability value dari hasil penelitian (Ghozali, 2006:95). Dasar 
pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka probabilitas 
signifikansi, yaitu:  
a. Apabila probabilitas signifikan     , maka H0 diterima dan Ha ditolak 
b. Apabila probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
2. Uji t  
Pengujian ini digunakan untuk menentukan apakah dua sampel tidak 
berhubungan, memiliki rata-rata yang berbeda. Uji t dilakukan dengan cara 
membandingkan perbedaan antara nilai dua nilai rata-rata dengan standar error dari 
perbedaan rata-rata dua sampel (Ghozali, 2006:97).  
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu:  
a. Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
b.  Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima 
3.7   Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.7.1 Variabel Penelitian  
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang saling berpengaruh yaitu 
variabel bebas ( Independent Variable) dan variabel terikat (Independent Variable). 
1. Variabel Bebas (independent variable)  
Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau menjelaskan 
variabel yang lain. Dalam penelitian ini “Gaya Kepemimpinan Situasional” 
merupakan variabel bebas.  
2. Variabel Terikat (dependent variable)  
Variabel terikat adalah variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh 
variabel bebas. Dalam penelitian ini “Kinerja Karyawan” merupakan variabel 
terikat.  
3.7.2 Definisi Operasional Variabel  
Untuk memperoleh persamaan pandangan terhadap permasalahan dalam 
penelitian ini, maka dipandang perlu untuk memberikan penegasan tentang 
pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Amaris 
Panakukang Makassar. adapun untuk definisi variabel yang dimaksud, terlihat pada 
tabel 3.1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Penelitian 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan Hotel 
Amaris Panakukang Makassar dilihat dari hasil kuesioner yang disebar 
sebanyak 45 eksamplar dimana dari data tersebut akan dilakukan analisis 
regersi berganda dengan melihat koefisien regresi dan koefisien 
determinasi. Sementara untuk hasil pengujian untuk menunjang kualitas 
data disajikan pada bagian lampiran.  
 
4.1.1 Data Responden 
Jumlah karyawan yang menjadi responden adalah sebanyak 45 orang 
dengan rincian masing-masing bekerja sebagai service staff, engineering 
staff, admin staff, security, sales executive dan accounting staff pada Hotel 
Amaris Panakukang Makassar. Data kuesioner yang tersebar ke 45 
responden, kuesioner yang dapat diolah dan dikembalikan berjumah 45 
eksamplar sehingga tingkat pengembalian 100%. Rincian responden yang 
dikirim kuesioner dan menjawab kembali berdasarkan jabatan, responden 
yang bekerja sebagai service staff berjumlah 14 orang atau 30%. 
Responden yang bekerja sebagai engineering staff berjumlah 5 orang atau 
10%. Responden yang bekerja sebagai security berjumlah 5 orang atau 
10%. Responden yang bekerja sebagai admin staff berjumlah 8 orang atau 
18%. Responden yang bekerja sebagai sales executive berjumlah 7 orang 
atau 16%. Responden yang bekerja sebagai accounting staff berjumlah 6 
orang atau 16%. Data tentang jabatan untuk responden dapat dilihat dalam 
tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan 
No Jabatan 
responden 
Frekuens
i 
Persentase (%) 
1 service staff 14 30% 
2 engineering 
staff 
5 10% 
3 admin staff 8 18% 
4 Security 5 10% 
5 sales 
executive 7 16% 
6 accounting 
staff 6 16% 
Jumlah 45 100% 
Sumber: data diolah dari hasil penelitian 
Kemudian berdasarkan data hasil pengolahan kuesioner, profil 
mengenai responden berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, 
disiplin ilmu, masa kerja, pengalaman kerja, ringkasannya dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
 
A. Jenis Kelamin 
Berdasarkan jenis kelamin, responden yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 27 orang atau 60% dan perempuan sebanyak 18 orang atau 
40%. Data tentang jenis kelamin untuk responden dapat dilihat pada tabel 
4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis 
kelamin 
Frekuensi Persentase 
(%) 
1 Laki-laki 27 60% 
2 Perempuan 18 40% 
 Jumlah  45 100% 
Sumber: data diolah dari hasil penelitian 
 
B. Usia 
Berdasarkan usia, responden yang berusia antara 20-25 tahun 
sebanyak 18 orang atau 40%, antara 26-30 tahun sebanyak 22 orang atau 
50%, dan yang berusia 30-35 tahun sebanyak 5 orang atau 10%. Hal ini 
menunjukkan rata-rata usia responden dibawah 35 tahun yakni 90%. Data 
tentang usia untuk responden dapat dilihat pada tabel 4.3  sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Frekuensi Persentase  
(%) 
1 20-25 
tahun 
18 40% 
2 26-30 
tahun 
22 50% 
3 31-35 
tahun 
5 10% 
 Jumlah 45 100% 
Sumber: data diolah dari hasil penelitian 
 
C. Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan tingkat pendidikan, responden yang memiliki 
tingkat pendidikan untuk SMA sebanyak 10%, Diploma sebanyak 40% dan 
Strata satu (S1) sebanyak 50%. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa 
tingkat pendidikan S1 mendominasi rata-rata tingkat pendidikan responden. 
Data mengenai tingkat pendidikan responden dapat diuraikan dalam tabel 
4.4 berikut ini: 
Tabel 4.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Sumber: data diolah dari hasil penelitian 
D. Disiplin Ilmu 
Berdasarkan disiplin ilmu, responden dengan disiplin ilmu 
perhotelan sebanyak 36 orang atau 80% dan non perhotelan sebanyak 9 
orang atau 20%. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa  disiplin ilmu 
ekonomi mendominasi disiplin ilmu responden. Data mengenai disiplin ilmu 
responden dapat diuraikan dalam tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Distribusi Responden Berdasarkan Disiplin Ilmu 
No Disiplin 
Ilmu 
Frekuensi Persentase 
(%) 
1 Perhotelan 36 80% 
2 Non 
Perhotelan 
9 20% 
 Jumlah 45 100% 
Sumber: data diolah dari hasil Penelitian 
E. Masa Kerja 
No Tingkat 
Pendidikan 
 
Frekuensi 
Persentase 
 (%) 
1 SMA 5 10% 
2 Diploma 18 40% 
3 Strata satu (S1) 22 50% 
 Jumlah 45 100% 
Berdasarkan masa kerja, responden yang bekerja selama 1-3 
tahun sebanyak 90%, 4-6 tahun sebanyak 10% ,7-10 tahun sebanyak 0% 
dan 11-13 tahun sebesar 0%. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa rata-
rata responden yang memiliki masa kerja dibawah 4 tahun sebesar 90%. 
Data mengenai masa kerja responden dapat diuraikan dalam tabel 4.6 
berikut ini: 
Tabel 4.6 
Distribusi Responden Berdasarkn Masa Kerja 
No Masa 
Kerja 
Frekuensi Persentasi 
(%) 
1 1-3 tahun 40 90% 
2 4-6 tahun 5 10% 
3 7-10 
tahun 
0 0% 
4 11-13 
tahun 
0 0% 
  45 100% 
Sumber:data diolah dari hasil penelitian 
 
4.1.2 Analisis Hasil Tanggapan Responden 
Analisis hasil tanggapan responden dimaksudkan agar dapat 
memeroleh gambaran tinggi rendahnya kualitas X1,X2,X3, ,X4 dan Y.  
Hasil tanggapan responden untuk masing-masing variabel 
penelitian dapat diuraikan sebagai berikut:    
A. Variabel Gaya Kepemimpinan Instruksi (X1) 
Variabel gaya kepemimpinan instruksi terdiri dari enam indikator 
yaitu: 1) pimpinan memberitahukan dengan jelas dan detail apa, bagaimana 
dan kapan melakukan pekerjaan, 2) pimpinan melakukan pengawasan yang 
ketat terhadap karyawan dalam melakukan pekerjaan, 3) pimpinan membuat 
semua keputusan dan kebijakan sendiri (karyawan tidak dilibatkan) 
menyangkut pelaksanaan pekerjaan, 4) pimpinan menerapkan pola 
komunikasi satu arah (pimpinan lebih banyak bicara sedangkan karyawan 
lebih banyak mendengarkan atau mengikuti), 5) pimpinan sepenuhnya 
bertanggung jawab terhadap keputusan atau pekerjaan (karyawan hanya 
melaksanakan), 6) pimpinan tidak mempercayai kemampuan dan kemauan 
karyawan untuk dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Tabel 4.7 dibawah 
menunjukkan skor atau tanggapan responden dari masing-masing 
pertanyaan (untuk kuesioner item nomor 1 sampai 6) dari variabel gaya 
kepemimpinan instruksi (X1). 
 
 
 
Tabel 4.7 
Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Untuk Masing-Masing Indikator 
Dari Variabel Gaya Kepemimpinan Instruksi 
Variabel Gaya 
Kepemimpinan 
Instruksi 
SS S RR TS STS TOTAL 
F % F % F % F % F % 
 
pimpinan 
memberitahukan 
dengan jelas 
dan detail apa, 
bagaimana dan 
kapan 
melakukan 
pekerjaan 24 53.33 4 6.67 5 10 5 13.33 7 16.67 100 
pimpinan 
melakukan 
pengawasan 
yang ketat 
terhadap 
karyawan dalam 
melakukan 
pekerjaan 15 33.33 11 23.33 9 20 9 20 1 3.33 100 
pimpinan 
membuat semua 
keputusan dan 
kebijakan sendiri 
(karyawan tidak 
dilibatkan) 
menyangkut 
pelaksanaan 
pekerjaan 30 66.67 4 10 5 10 5 10 1 3.33 100 
pimpinan 
menerapkan 21 46.67 1 3.33 5 10 9 20 9 20 100 
pola komunikasi 
satu arah 
(pimpinan lebih 
banyak bicara 
sedangkan 
karyawan lebih 
banyak 
mendengarkan 
atau mengikuti) 
pimpinan 
sepenuhnya 
bertanggung 
jawab terhadap 
keputusan atau 
pekerjaan 
(karyawan 
hanya 
melaksanakan) 27 63.33 3 6.67 5 10 5 10 5 10 100 
pimpinan tidak 
mempercayai 
kemampuan dan 
kemauan 
karyawan untuk 
dapat 
melakukan 
pekerjaan 
dengan baik. 18 43.33 5 10 5 10 5 10 12 26.67 100 
Sumber: data diolah 
Berdasarkan dari tabel 4.7 diatas dapat dikatakan bahwa gaya 
kepemimpinan instruksi merupakan salah satu faktor pendorong kinerja. Hal 
ini tercermin dalam akumulasi jawaban responden dari 6 pertanyaan 
mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yakni mencapai 
51,11%. 
 
 
B. Variabel Gaya Kepemimpinan Konsultasi (X2) 
Variabel kebutuhan akan rasa aman terdiri dari enam indikator 
yaitu: 1) pimpnan lebih banyak menjelaskan (mengarahkan) daripada 
menginstruksikan mengenai cara melaksanakan pekerjaan yang baik, 2) 
pimpinan melakukan pengawasan yang wajar (tidak longgar dan tidak ketat) 
terhadap karyawan dalam bekerja, 3) pimpinan menerima pendapat 
karyawan sehubungan dengan keputusan dan kebijaksanaan yang akan 
diambil, 4) pimpinan mulai menerapkan komunikasi dua arah (pimpinan 
saling bertukar pendapat dengan karyawan namun pimpinan masih tetap 
yang dominan), 5) pimpinan mengajak karyawan untuk bertanggung jawab 
dalam keputusan dan pekerjaan, tetapi pimpinan tetap sebagai penanggung 
jawab utama 6) Pimpinan tidak mempercayai kemampuan karyawan dalam 
melakukan pekerjaan, tetapi pimpinan percaya bahwa karyawan memiliki 
kemauan untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Deskripsi jawaban 
responden pada masing-masing indikator disajikan pada tabel 4.8. 
Berdasarkan uraian pada table 4.8 dapat dikatakan bahwa rata-
rata karyawan merasa sangat nyaman dengan gaya kepemimpinan 
konsultasi, hal ini tercermin dalam akumulasi jawaban responden dari 6 
pertanyaan dengan skor 5 (menjawab sangat setuju) mencapai 66,11%. 
 
Tabel 4.8 
Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Masing-Masing 
Indikator  
Dari Variabel Gaya Kepemimpinan Konsultasi 
  Sumber: data diolah 
C. Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasi (X3) 
Variabel tgaya kepemimpinan partisipasi terdiri dari enam indikator 
yaitu: 1) pimpinan memberikan kelonggaran terhadap karyawan dalam 
menentukan cara/teknis pelaksanaan pekerjaan yang baik, 2) pimpinan 
melakukan pengawasan yang longgar (tidak ketat) terhadap karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaan, 3) pimpinan dan karyawan saling berbagi 
ide (berdiskusi) dalam membuat keputusan sehingga dibutuhkan waktu lebih 
variabel gaya 
kepemimpinan 
konsultasi 
SS S RR TS STS 
TOTAL 
F % F % F % F % F % 
pimpnan lebih 
banyak 
menjelaskan 
(mengarahkan) 
daripada 
menginstruksikan 
mengenai cara 
melaksanakan 
pekerjaan yang 
baik  30 67 2 4,50 5 10 5 10 3 8,5 100 
pimpinan 
melakukan 
pengawasan 
yang wajar (tidak 
longgar dan tidak 
ketat) terhadap 
karyawan dalam 
bekerja, 33 73.33 1 3.33 5 10 1 3.33 5 10 100 
pimpinan 
menerima 
pendapat 
karyawan 
sehubungan 
dengan 
keputusan dan 
kebijaksanaan 
yang akan 
diambil  21 46.67 9 20 9 20 5 10 1 3.33 100 
pimpinan mulai 
menerapkan 
komunikasi dua 
arah (pimpinan 
saling bertukar 
pendapat 
dengan 
karyawan namun 
pimpinan masih 
tetap yang 
dominan) 28 62.67 5 10 7 15 1 3.33 4 9 100 
pimpinan 
mengajak 
karyawan untuk 
bertanggung 
jawab dalam 
keputusan dan 
pekerjaan, tetapi 
pimpinan tetap 
sebagai 
penanggung 
jawab utama 35 76 3 7.34 1 3.33 5 10 1 3.33 100 
Pimpinan tidak 
mempercayai 
kemampuan 
karyawan dalam 
melakukan 
pekerjaan, tetapi 
pimpinan 
percaya bahwa 
karyawan 
memiliki 
kemauan untuk 
melakukan 
pekerjaan 
dengan baik 32 71 6 10 3 7 2 6 2 6 100 
lama  dalam membuat keputusan tersebut, 4) pimpinan sepenuhnya 
melakukan pola komunikasi dua arah dengan karyawan ( dalam hal ini 
pemimpin lebih banyak mendengarkan karyawan), 5) pimpinan dan 
karyawan sama-sama bertanggung jawab dalam keputusan dan pekerjaan, 
6) pimpinan mempercayai kemampuan karyawan dalam melakukan 
pekerjaan, tetapi pimpinan tidak mempercayai bahwa karyawan memiliki 
kemauan untuk melakukan pekerjaan. 
Deskripsi jawaban responden pada masing-masing indikator 
disajikan pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Masing-Masing Indikator Dari 
Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasi 
Gaya 
Kepemimpi
nan 
partisipasi 
SS S RR TS STS 
T
O
T
A
L 
F % F % F % F % F %   
pimpinan 
memberikan 
kelonggaran 
terhadap 
karyawan 
dalam 
menentukan 
cara/teknis 
pelaksanaa
n pekerjaan 
yang baik 3 
5
.
8 
1
3 
3
0 
2
3 
5
0 2 
5
.
4 4 
8
.
8 
1
0
0 
pimpinan 
melakukan 
pengawasa
n yang 
longgar 
(tidak ketat) 
terhadap 
karyawan 
dalam 
melaksanak
an 
pekerjaan 4 
8
.
8 2 
4
.
4 2 
5
.
2 
2
3 
5
0 
1
4 
3
1
.
6 
1
0
0 
pimpinan 
dan 
karyawan 
saling 
berbagi ide 
(berdiskusi) 
dalam 
membuat 
keputusan 
sehingga 
dibutuhkan 
waktu lebih 
lama  dalam 
membuat 
keputusan 
tersebut 
2
3 
5
2 5 
1
0
.
7 5 
1
0 2 
5
.
3 
1
0 
2
2 
1
0
0 
pimpinan 
sepenuhnya 
melakukan 
pola 
komunikasi 
dua arah 
dengan 
karyawan 
( dalam hal 
2
3 
5
1
.
5 5 
1
0 2 
3
.
5 9 
2
0 6 
1
5 
1
0
0 
ini 
pemimpin 
lebih 
banyak 
mendengar
kan 
karyawan) 
pimpinan 
dan 
karyawan 
sama-sama 
bertanggun
g jawab 
dalam 
keputusan 
dan 
pekerjaan 
2
3 
5
1 3 6 
1
3 
2
9 2 
5
.
3 4 
8
.
7 
1
0
0 
pimpinan 
mempercay
ai 
kemampuan 
karyawan 
dalam 
melakukan 
pekerjaan, 
tetapi 
pimpinan 
tidak 
mempercay
ai bahwa 
karyawan 
memiliki 
kemauan 
untuk 
melakukan 
pekerjaan. 
3
5 
7
8 2 
4
.
3 2 
5
.
2 4 
9
.
2 2 
3
.
3 
1
0
0 
Sumber: data diolah 
Berdasarkan dari tabel 4.9 diatas dapat dikatakan bahwa gaya 
kepemimpinan partisipasif merupakan salah satu faktor pendorong kinerja. 
Hal ini tercermin dalam akumulasi jawaban responden dari 6 pertanyaan 
mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yakni mencapai 
41.18%. 
D. Variabel Gaya Kepemimpinan Delegasi (X4) 
Variabel gaya kepemimpinan delegasi terdiri dari enam indikator 
yaitu: 1) pimpinan memberikan kebebasan kepada karyawan untuk 
menentukan sendiri mengenai cara/teknis pelaksanaan pekerjaan yang baik, 
2) pimpinan tidak melakukan pengawasan terhadap karyawan dalam 
bekerja, 3) pimpinan menyerahkan semua keputusan dan kebijaksanaan 
menyangkut pekerjaan kepada karyawan, 4) pimpinan tidak banyak 
melakukan komunikasi dengan karyawan mengenai pekerjaan, kecuali 
dalam hal-hal tertentu saja yang dianggap penting, 5) pimpinan 
melimpahkan sepenuhnya tanggung jawab mengenai pekerjaan kepada 
karyawan, 6) pimpinan percaya dengan kemampuan dan kemauan 
karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 
Deskripsi jawaban responden pada masing-masing indikator 
disajikan pada tabel 4.10. sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Masing-Masing Indikator Dari 
Variabel Gaya Kepemimpinan Delegasi 
Gaya Kepemimpinan partisipasi 
SS S RR TS STS TOTAL 
F % F % F % F % F %   
pimpinan m pimpinan memberikan kebebasan 
kepada karyawan untuk menentukan sendiri 
mengenai cara/teknis pelaksanaan pekerjaan 
yang baik emberikan kebebasan kepada 
karyawan untuk menentukan sendiri mengenai 
cara/teknis pelaksanaan pekerjaan yang baik  15 33 26 58 2 4.1 1 2.9 1 2 100 
pimpinan tidak melakukan pengawasan 
terhadap karyawan dalam bekerja 5 9 18 41 19 42 2 5.4 1 2.6 100 
pimpinan menyerahkan semua keputusan dan 
kebijaksanaan menyangkut pekerjaan kepada 
karyawan 15 32 15 34 2 5.3 4 9.1 9 19.6 100 
pimpinan tidak banyak melakukan komunikasi 
dengan karyawan mengenai pekerjaan, 
kecuali dalam hal-hal tertentu saja yang 
dianggap penting  15 37 7 15 4 8.5 9 19 10 20.5 100 
pimpinan melimpahkan sepenuhnya tanggung 
jawab mengenai pekerjaan kepada karyawan  9 21 4 9.2 5 11 19 42 8 16.8 100 
pimpinan percaya dengan kemampuan dan 
kemauan karyawan untuk melakukan 
pekerjaan dengan baik. 
  29 62 6 14 2 5.2 1 2.4 7 16.4 100 
Sumber: data diolah 
Berdasarkan dari tabel 4.10 diatas dapat dikatakan bahwa gaya 
kepemimpinan delegasi merupakan salah satu faktor pendorong kinerja. Hal ini 
tercermin dalam akumulasi jawaban responden dari 6 pertanyaan mayoritas 
responden menjawab sangat setuju (skor 5) yakni mencapai 32.33%. 
 
E. Variabel Kinerja (Y) 
Tabel 4.11 
Kinerja Karyawan 
SS S RR TS STS TOTAL 
F % F % F % F % F %   
Rekapitulasi Skor Jawaban Responden Masing-Masing Indikator Dari Variabel 
Kinerja 
Sumber: data diolah 
Deskripsi jawaban responden pada masing-masing indikator pada tabel 
4.11 menerangkan bahwa Variabel produktivitas terdiri dari 6 indikator yaitu: 1) saya 
mampu menyelesaikan setiap pekerjaan, 2) saya bekerja sesuai dengan prosedur 
dan jadwal, 3) saya mampu bekerja sama dengan semua karyawan, 4) saya 
mampu mengambil inisiatif dalam bekerja, 5) saya dapat mempertanggung 
jawabkan tugas yang diberikan, 6) saya hadir tepat waktu. 
Berdasarkan dari tabel 4.11 diatas dapat dikatakan bahwa tingkat kinerja 
karyawan sudah baik. Hal ini tercermin dalam akumulasi jawaban responden dari 6 
pertanyaan mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yakni mencapai 
57,66%. 
4.1.3 Pengujian Data 
A. Pengujian Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolinieritas 
Adanya Multikolinearitas dapat dilihat dari tolerance value atau 
nilai variance inflation factor (VIF). Batas dari tolerance value dibawah 0,10 
atau nilai VIF diatas 10, maka terjadi problem multikolinearitas. 
Dari hasil uji multikolinearitas (lihat lampiran 2) terlihat bahwa hasil 
nilai VIF ke empat variabel bebas dibawah 0.10 untuk variabel bebas 
pertama sampai variabel bebas ke lima, Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi gejala multikolinieritas pada masing-masing variabel.  
saya mampu menyelesaikan setiap 
pekerjaan 21 46 8 18 2 3.7 2 4.2 12 28.1 100 
saya bekerja sesuai dengan prosedur 
dan jadwal  36 80 6 12 2 5.4 1 2.6 0 0 100 
saya mampu bekerja sama dengan 
semua karyawan  14 32 19 41 2 3.6 1 2.6 9 20.8 100 
saya mampu mengambil inisiatif dalam 
bekerja  44 97 1 3 0 0 0 0 0 0 100 
saya dapat mempertanggung jawabkan 
tugas yang diberikan  8 18 10 22 5 12 19 42 3 6 100 
saya hadir tepat waktu.  33 73 1 2.8 8 18 3 6.2 0 0 100 
2. Uji Autokorelasi 
Terjadinya Autokorelasi akan mengakibatkan pengaruh secara 
parsial menjadi kurang akurat, untuk mengetahui ada tidaknya gejala 
autokorelasi dalam model, akan dilakukan pengujian dengan menggunakan 
uji Durbin Watson.  
Hasi uji autokoreasi terihat bahwa nilai DW sebesar 1.612 (lihat 
lampiran 2). Angka DW tersebut berada di antara -2 sampai dengan 2 berarti 
tidak terdapat gejala autokorelasi.Dengan demikian korelasi antar variabel 
dalam suatu model tidak dipengaruhi oleh data periode sebelumnya. Hal ini 
menunjukkan model penelitian terbebas dari gejala multikolinieritas, 
heteroskedasitas, dan autokorelasi. 
3. Uji Heteroskedasitas 
Hasil dari uji heteroskedasitas dapat dilihat pada grafik 
Scatterplot (lihat lampiran 2). Hasil pengamatan dengan menggunakan grafik 
scatterplot dapat diketahui bahwa terlihat pola yang menyebar dibawah dan 
diatas angka nol sumbu Y, hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi 
heterokedasitas. 
4. Uji Normalitas 
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau 
mendekati normal. Metode yang dapat dipakai untuk normalitas antara lain: 
analisis grafik dan analisis statistik.Uji normalitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan cara analisis grafik. Normalitas dapat dideteksi dengan 
melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan 
melihat histogram dari residualnya (lihat lampiran 2). 
Hasil uji normalitas terlihat pada normal probability plot bahwa data 
menyebar di sekitar garis diagonal, dengan demikian menunjukkan bahwa 
data-data pada variabel penelitian berdistribusi normal.Sedangkan pada 
grafik Histogram, didapatkan garis kurva yang normal yang juga 
menunjukkan data yang diteliti di atas berdistribusi normal. 
 
4.1.4 Analisis Data 
A. Analisis Korelasi Pearson 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui derajat hubungan antara variabel 
independent dengan variabel dependent. Adapun hasil perhitungan SPSS untuk 
Analisis Korelasi Pearson adalah sebagai berikut: 
 
Tabel 4.12 
Analisis Korelasi Pearson 
    
kiner
ja 
instru
ksi 
konsult
asi 
partisip
asi 
deleg
asi 
Prdktvt
s 
Pearson 
Correlati
on 
1 .907
**
 0.257 .444
*
 .754
**
 
Sig. (2-
tailed) 
  
0 0.17 0.014 0 
N 
45 45 45 45 45 
Instruks
i 
Pearson 
Correlati
on 
.907
*
*
 1 0.103 .435
*
 .750
**
 
Sig. (2-
tailed) 
0 
  
0.589 0.016 0 
N 
45 45 45 45 45 
konsult
asi 
Pearson 
Correlati
on 
0.25
7 0.103 1 0.207 0.163 
Sig. (2-
tailed) 
0.17 0.589 
  
0.272 0.389 
N 
45 45 45 45 45 
parsipa
si 
Pearson 
Correlati
on 
.444
*
 .435
*
 0.207 1 .364
*
 
Sig. (2-
tailed) 
0.01
4 0.016 0.272 
  
0.048 
N 
45 45 45 45 45 
Delega
si 
Pearson 
Correlati
on 
.754
*
*
 .750
**
 0.163 .364
*
 1 
Sig. (2-
tailed) 
0 0 0.389 0.048 
  
N 
45 45 45 45 45 
sumber: data diolah 
Korelasi Pearson menginterkorelasikan setiap variabel di dalam 
penelitan untuk melihat pengaruh variabel satu terhadap variabel 
lainnya.Dari hasil di atas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel 
bebas tidak terdapat hubungan korelasi yang erat berarti tidak terdapat 
multikolinearitas. 
 
B. Analisis Regresi Berganda 
1. Analisis Persamaan Regresi Berganda\ 
Tabel 4.13 
Coefficientsa 
Model 
Unstand
ardized 
Coefficie
nts 
St
an
da
rdi
ze
d 
C
oe
ffi
ci
en
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T 
S
i
g
. 
Correlations 
Collinearit
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Statistics 
B 
S
t
d
.
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.
0
4
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.
3
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.
7
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a. Dependent Variable: kinerja 
 
  Tabel di atas merupakan hasil perhitungan SPSS dengan 
menggunakan metode enter, didapatkan persamaan regresi sebagai berikut 
Y = 5.049 + 0.535X1 + 0.105X2 + 0.068X3 + 0.163X4  
Persamaan tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
berkorelasi positif terhadap kinerja. Alpha dari regresi di atas adalah sebesar 
5.049, ini berarti bila kesemua variabel konstan (tidak berubah) maka Y akan 
konstan sebesar 5.049. Sedangkan Beta variabel X1 sebesar 0.535 dimana 
setiap perubahan sebesar 1 unit pada gaya kepemimpinan instruksi akan 
menambah kinerja sebesar 0.535 menjadi 5.584. Beta variabel X2 sebesar 
0.105 dimana setiap peubahan sebesar 1 unit pada gaya kepemimpinan 
konsultasi akan menambah kinerja sebesar 0.105 menjadi 5.154. Beta 
variabel X3 sebesar 0.068 dimana setiap perubahan sebesar 1 unit pada 
gaya kepemimpinan partisipasi akan menambah kinerja sebesar 0.068 
menjadi 5.117. Beta variabel X4 sebesar 0.163 dimana setiap perubahan 
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sebesar 1 unit pada gaya kepemimpinan delegasi akan menambah kinerja 
sebesar 0.163 menjadi 5.121.  
1. Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi 
Nilai koefisien Korelasi (R) menunjukkan seberapa besar korelasi 
atau hubungan antara variabel-variabel independen dengan variabel 
dependen. Koefisien korelasi dikatakan kuat apabila di atas 0,5 dan 
mendekati 1. 
Koefisien determinasi (R square) menunjukkan seberapa besar 
variabel independen menjelaskan variabel dependen-nya. Apabila nilai R 
square makin mendekati satu, maka variabel -variabel independen telah 
memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel independen. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS, 
maka diperoleh hasil sebagai berikut:  
Tabel 4.14 
Model Summary
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sumber: data diolah 
 
a) Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan program SPSS tersebut, diperoleh 
nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.96 yang menandakan bahwa hubungan antara 
variabel dependen dan variabel independen adalah sangat kuat.  Sedangkan 
koefisien determinasi (R Square) sebesar 93.4%, ini berarti perubahan kinerja yang 
dapat dijelaskan oleh keempat variabel adalah sebesar 93.4% dan sisanya 6.6% 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Hal ini 
sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Richard L Daft (2006:127) tentang 
asumsi dasar gaya kepemimpinan bahwa gaya kepemimpinan seorang pemimpin 
merupakan sebuah alat dengan apa para pimpinan dapat mengatur hubungan-
hubungan pekerjaan di dalam organisasi-organisasi. Apabila para pimpinan 
memahami apa yang merangsang orang-orang yang bekerja untuk mereka, maka 
mereka dapat menyesuaikan tugas-tugas pekejaan dan imbalan-imbalan demikian 
rupa hingga orang-orang tersebut bergairah untuk bekerja.     
A. Pengujian Hipotesis Secara Parsial Maupun Simultan 
Adapun hasil pengujian signifikansi terhadap hipotesis statistik 
adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian Secara Simultan 
Pengujian dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap variabel tidak bebas. 
 
                                       Tabel 4.15 
ANOVAb 
Model 
Sum 
of 
Squar
es 
D
f 
Mean 
Square F 
Si
g. 
1 Regr
essi
on 
48.14
1 
5 9.628 
6
7.
9
5
2 
.0
0
0a 
Resi
dual 
3.401 
2
4 
.142 
  
Tota
l 
51.54
2 
2
9 
   
a. Predictors: (Constant),instruksi,konsultasi, partisipasi, 
delegasi 
  
b. Dependent Variable: 
kinerja 
    
Sumber: data diolah 
 
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS, diperoleh hasil 
F hitung sebesar 67.952 dengan P-value sebesar 0.000. Dengan demikian 
maka keempat  variabel secara simultan berpengaruh signifikan pada level 
95%(α=5%) dan degree of freedom(d.f.=29) sehingga sesuai dengan 
ketentuan dalam kriteria pengujian bahwa bila P-value lebih kecil dari 5% 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti bahwa variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 
2. Pengujian Secara Parsial 
Pengujian parsial ini dilakukan untuk menguji pengaruh dari 
masing-masing variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan instruksi, 
konsultasi, partisipasi dan delegasi terhadap kinerja.  Dari hasil perhitungan 
dengan menggunakan metode enter di dapatkan hasil seperti yang 
ditunjukkan di tabel 4.13. Adapun hasil pengujian signifikansi terhadap 
hipotesis statistik adalah sebagai berikut : 
a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan instruksi (X1) terhadap kinerja(Y) 
Variable X1 yaitu Gaya kepemimpinan Instruksi mempunyai T 
hitung sebesar 7.296 dengan P-value sebesar 0.000 dengan demikian maka 
variabel X1 berpengaruh signifikan pada level 95%(α=5%) dan degree of 
freedom(d.f.=29) sehingga sesuai dengan ketentuan dalam kriteria 
pengujian bahwa bila P-value lebih besar dari 5% maka Ha diterima dan Ho 
ditolak. Hal ini berarti bahwa Gaya Kepemimpinan Instruksi secara parsial 
berpengaruh Positif signifikan terhadap kinerja. 
b. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Konsultasi (X2) terhadap Kinerja(Y) 
Sedangkan untuk variabel  Gaya Kepemimpinan Konsultasi dengan 
T hitung sebesar 3.567 dan P-value sebesar 0.002 dapat disimpulkan bahwa 
variabel X2 berpengaruh signifikan terhadap variabel Y pada level 
95%(α=5%) dan degree of freedom(d.f.=29) sehingga sesuai dengan 
ketentuan dalam kriteria pengujian bahwa bila P-value lebih kecil dari 5% 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti bahwa Insentif secara 
parsial berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 
c. Pengaruh Gaya Kepemimpinan partisipasi (X3) terhadap Kinerja (Y) 
Sedangkan untuk variabel Tunjangan dengan T hitung sebesar 
3.726 dan P-value sebesar 0.001 dapat disimpulkan bahwa variabel X3 
berpengaruh signifikan terhadap variabel Y pada level 95%(α=5%) dan 
degree of freedom(d.f.=29) sehingga sesuai dengan ketentuan dalam kriteria 
pengujian bahwa bila P-value lebih kecil dari 5% maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan partisipasi secara parsial 
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 
d. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Delegasi(X4) terhadap Kinerja(Y) 
Sedangkan untuk variabel Gaya Kepemimpinan Delegasi dengan T 
hitung sebesar 3.216 dan P-value sebesar 0.004 dapat disimpulkan bahwa 
variabel X4 berpengaruh signifikan terhadap variabel Y pada level 
95%(α=5%) dan degree of freedom(d.f.=116) sehingga sesuai dengan 
ketentuan dalam kriteria pengujian bahwa bila P-value lebih kecil dari 5% 
maka Ho ditolak dan Ha diterima Hal ini berarti bahwa Gaya Kepemimpinan 
Delegasi secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 
4.2 Pembahasan Hasil Penelitian 
Ikhtisar perhitungan ditunjukkan pada tabel berikut : 
Tabel 4.16 
Hasil Penelitian 
Variab
le 
arah dan 
signifikansi   Signifikansi 
 
Koefisien 
p-
val
ue   
 
x1 Positif 
0.5
35 signifikan 95% 
 
x2 Positif 
0.1
05 signifikan 95% 
 
x3 Positif 
0.0
68 signifikan 95% 
 
x4 Positif 
0.1
63 signifikan 95% 
 F hitung = 67.952 signifikan 95% 
 Sumber: data diolah 
Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif signifikan antara Gaya Kepemimpinan instruksi terhadap Kinerja 
hal ini juga terjadi pada ketiga variabel lainnya yaitu konsultasi, partisipasi, 
delegasi yang juga pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 
Hal ini dapat menjelaskan bahwa semakin tinggi kualitas gaya 
kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi dan delegasi akan 
menyebabkan kinerja karyawan juga cenderung semakin tinggi. Sebaliknya 
semakin rendah kualitas gaya kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi 
dan delegasi akan mengakibatkan kinerja karyawan juga rendah. 
 
 
 
 
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dalam penelitian ini 
maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Dengan menggunakan metode enter secara simultan dan parsial terdapat 
hubungan yang positif dan signifikan  variabel gaya kepemimpinan instruksi, 
konsultasi, partisipasi, dan delegasi terhadap kinerja karyawan Pada Hotel Amaris 
Panakukang Makassar. 
2. Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS dapat diketahui bahwa 
gaya kepemimpinan instruksi merupakan faktor yang paling dominan memengaruhi 
kinerja karyawan.  
 
5.2 Saran-Saran 
Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian di atas dapat 
disimplkan bahwa semua variabel bebas mempunyai pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka peneliti menyarankan hal-
hal sebagai berikut : 
1. Gaya kepemimpinan situasional yang termasuk didalamnya instruksi, konsultasi, 
partisipasi dan delegasi harus mendapatkan perhatian secara intensif, dikarenakan 
berdasarkan penelitian yang telah dilakukan kesemua variabel diatas secara 
signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Para pemimpin hendaknya meningkatkan kualitas kepemimpinan dan mampu 
membaca kebutuhan para karyawannya serta mampu menerapkan gaya 
kepemimpinan yang sesuai dengan situasi yang dihadapi dalam rangka 
peningkatan  kinerja karyawan.  
 
DAFTAR PUSTAKA 
As’ad 2003. Job Performance . PT Bumi Aksara, Jakarta. 
Alwi, Syafaruddin. 2003. Penilaian Kinerja. 
Bacal. 2001 Komunikasi dan Manajemen Kinerja. 
Dessler 2003. Manajemen Sumberdaya Manusia 
Ferdinand. 2006 Penentuan Populasi dan Sampel. 
Guritno, Bambang dan Waridin. 2005. Pengaruh Persepsi Karyawan Mengenai 
Perilaku Kepemimpinan, Kepuasan Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja. 
JRBI. Vol 1. No 1. Hal: 63-74.  
Gomes, Faustinus. 1999. Human Resource Management. 
Hadari, Nawawi & Martini, Hadari. 2012. kepemimpinan yang efektif. GMUP 
Cetakan Ke-6  
Hasibuan, Malayu. 2007. Manajemen Sumber Daya Manusia. PT Bumi Aksara. 
Jakarta. 
Ilyas. 2001. Penilaian Kinerja. 
John, Whitmore .2002. Coaching for performance. 
Kartono, Kartini. 2003. Pemimpin dan Kepemimpinan Apakah Kepemimpinan 
Abnormal Itu?. Jakarta: Raja Grafindo Persada. 
Kopelman. 1998. Job Performance  
Manulang. 2002. Manajemen Sumberdaya Manusia, Raja Garfindo Persada. 
Mangkunegara, p, Anwar 2000. Kinerja dan Manajemen Kinerja  
Mathis, Robert dan Jackson, John. 2001. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja. 
Prasetyo. 2006. Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi. PT.Bumi Aksara. 
Jakarta. 
Regina Aditya. 2010. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sinar Sentosa Banjarnegara. Skripsi, 
Universitas Diponegoro Banjanegara. 
Richard, L, Daft. 2006. Era Baru Manajemen. Buku 2 
Richard  L, Daft “The Leader Experience”, Thomson Corporation., USA, 
2005. 
Rivai, Veithzal. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. 
Jakarta: PT Indeks Kelompok Gramedia. 
Rivai, Veithzal . 2003. Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi. Edisi Kedua. 
Jakarta : PT. Raja Grafido Persada. 
Robbins, Stephen. P. 2006. Perilaku organisasi. Edisi Bahasa Indonesia. PT Indeks 
Kelompok GRAMEDIA. Jakarta. 
Robbins, Stephen. P. dan Mary Coulter. 2002. Manajemen. PT INDEKS Kelompok 
Gramedia. Jakarta. 
Randhita, Ricky. 2009. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan. 
Jurnal Ekonomi. 
Setiyawan, Budi dan Waridin. 2006. Pengaruh Disiplin Kerja Karyawan Dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Di Divisi Radiologi RSUP Dokter Kariadi 
Semarang. JRBI. Vol 2. No 2. Hal: 181-198. 
Siagian, Sondang. P. 2002. Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja. PT Rineka 
Cipta. Jakarta. 
simamora, Henry. 2004 Performance Apraisal. 
Suranta, Sri. 2002. Dampak Motivasi Karyawan Pada Hubungan Antara Gaya 
Kepemimpinan Dengan Kinerja Karyawan Perusahaan Bisnis. 
Empirika.Vol 15. No 2. Hal: 116-138.  
Sunarcaya, Putu. 2008. Pengaruh Pemimpin dan Kepemimpinan. JRBI Vol 1 
Sulistiani, Anwar 2003 Kinerja Karyawan  
Sehfudin, Arif. 2011. Pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan. 
Jurnal Ekonomi. 
Tampubolon, Biatna. D. 2007. Analisis Faktor Gaya Kepemimpinan Dan Faktor Etos 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Organisasi Yang Telah 
Menerapkan SNI 19-9001-2001. Jurnal Standardisasi. No 9. Hal: 106-115. 
Thoha, Miftah, 1996. Kepemimpinan dalam Manajemen, Jakarta: RajaGrafindo 
Persada. 
Uttoyo D.Y. 2009. Pengaruh gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan. 
Jurnal Ekonomi. 
Wibowo. 2007. Gaya Kepemimpinan dan Manajemen Kinerja. 
Wahyudi, Bambang 2002. Penilaian Kinerja 
Website Hotel Amaris Panakukang Makassar 2013 
